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Diplomska naloga obravnava postopek zasedbe prostega delovnega mesta v organih 
drţavne uprave, ki ga določata Zakon o javnih usluţbencih in Uredba o postopku za 
zasedbo prostega delovnega mesta v organih drţavne uprave in pravosodnih 
organih. Hkrati se naloga osredotoča na izvajanje obravnavanega postopka v sami 
praksi, saj kljub zakonski ureditvi prihaja do različnih ravnanj pri poteku postopka. 
Kljub temu da omenjena dokumenta določata celoten potek iskanja novega 
kandidata za razpisano prosto delovno mesto, pa se je v praksi izkazalo, da prihaja 
do različnih ravnanj pri preverjanju strokovne usposobljenosti kandidatov. Pravni 
okvir namreč določa metode preverjanja strokovne usposobljenosti, ne pa tudi, kaj 
naj se pri kandidatih preverja.  
 
Slovenska vlada ţeli s strogim nadzorom nad zaposlovanjem javnih usluţbencev v 
Sloveniji zniţati število zaposlenih v javni upravi ter doseči racionalno porabo 
druţbenih sredstev. Z interno pridobitvijo kandidatov, ki jo je predvidel Zakon o 
javnih usluţbencih, naj bi se tako dosegla polna izkoriščenost ţe zaposlenih javnih 
usluţbencev v organih drţavne uprave ali v drugih organih, ki so po sporazumu z 
vlado vključeni v interni trg dela. Poleg interne pridobitve javnih usluţbencev pa 
vlada s kadrovskim načrtom določi tudi zunanje pridobivanje kandidatov za zasedbo 
prostega delovnega mesta, tj. javni natečaj. Oba postopka morata biti izvedena iz 
enega samega razloga, ki je, zagotoviti enakopravno dostopnost delovnih mest vsem 
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My diploma paper focuses on the procedure of filling job vacancies in state 
administration authority bodies as defined by the Civil Servants Act and the Decree 
on the procedure of filling a vacancy in state administration and judicial authority 
bodies. At the same time, my thesis deals with the implementation of the procedure 
under consideration in real situations, as, despite the legal regulation, we still witness 
various courses of procedure conduct. Even thought the two previously mentioned 
documents clearly define the procedure of finding a new candidate for the position of 
employment issued, reality has shown that there are different courses of procedure 
conduct when verifying vocational qualification of the candidates. Legislation namely 
defines the methods of verifying vocational qualifications, but no clear definitions on 
what exactly it is that should be verified.  
 
By implementing strict control over civil servants employment procedure in Slovenia, 
the Slovenian government strives towards lowering the number of public 
administration employees, as well as reaching a more rational expenditure of social 
resources. By seeking new candidates internally, as envisaged by the Civil Servants 
Act, the best productive use of the already employed civil servants in state 
administration and other authority bodies that are, according to the agreement with 
the government, included in the labour market, is to be reached. The government's 
establishment plan, in addition to seeking internal civil servants, also defines external 
ways of seeking job vacancies candidates – open competition. Both procedures are 
to be carried out for one reason, which is to assure equal accessibility to positions of 
employment to all interested candidates, with the goal of choosing the vocationally 
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1.1 IZHODIŠČE DIPLOMSKEGA DELA 
 
Skozi diplomsko delo sem spoznavala ključne smernice in načela zakonskih in 
podzakonskih predpisov, ki jih slovenska drţava nalaga organom javnega sektorja pri 
zaposlovanju. Z analizo Zakona o javnih usluţbencih (Zakon o javnih usluţbencih. 
Ur.l. RS, št. 56/2002, 110/2002-ZDT-B, 2/2004-ZDSS-1 (10/2004 popr.), 23/2005, 
35/2005-UPB1, 62/2005 Odl.US: U-I-294/04-15, 113/2005, 21/2006 Odl.US: U-I-
343/04-11, 23/2006 Skl.US: U-I-341/05-10, 32/2006-UPB2, 62/2006 Skl.US: U-I-
227/06-17, 131/2006 Odl.US: U-I-227/06-27, 11/2007 Skl.US: U-I-214/05-14, 
33/2007, 63/2007-UPB3, 65/2008, 69/2008-ZTFI-A, 69/2008-ZZavar-E, ZJU)  in iz 
njega izpeljanih podzakonskih predpisov sem spoznala postopek za zasedbo prostega 
delovnega mesta v organih drţavne uprave. 
 
Slovenska drţava ţeli uvesti zaposlovanje kandidatov na podlagi strokovnih kvalitet 
posameznika in s tem zmanjšati zaposlovanje v organih drţavne uprave. To naj bi 
omogočal ZJU in drugi podzakonski predpisi. Uvajanje novega javnega menedţmenta 
v javni sektor in vključevanje Slovenije v Evropsko unijo pa je bil povod za novo 
zakonodajo, ki je prinesla velike spremembe. Stalno poudarjanje neizkoriščenosti 
kadrov v javni upravi in potrebe po zmanjševanju zaposlovanja so privedle do 
uvedbe različnih načinov, s katerimi naj bi z novo zakonodajo omenjena cilja dosegli. 
Tako naj bi interni natečaj privedel do polne izkoriščenosti zaposlenih uradnikov ali 
znotraj organa, kjer se je sprostilo delovno mesto, ali znotraj drugih organov drţavne 
uprave in organov, ki po sporazumu z vlado vstopijo v interni trg delovne sile, saj 
daje prednost za zasedbo prostega delovnega mesta uradnikom, ki so ţe zaposleni v 
organih drţavne uprave. Prostega delovnega mesta pa vendarle ni mogoče vedno 
zapolniti z ţe zaposlenim uradnikom, zato je novi zakon prinesel pomembno novost, 
to je javni natečaj. Uporaba javnega natečaja je v drţavni upravi zavezujoča ţe z 
Ustavo Republike Slovenije (Ustava Republike Slovenije. Ur.l. RS, št. 33I/1991-I, 
42/1997, 66/2000, 24/2003, 69/2004, 69/2004, 69/2004, 68/2006, URS). 
 
Značilnosti obeh instrumentov, internega in javnega natečaja, in njune značilnosti 
sem predstavila v nadaljevanju diplomskega dela.  
 
Ker dobimo celotno sliko postopka zaposlovanja kandidatov v organih drţavne uprave 
šele s preučitvijo konkretnega primera, sem analizirala dva konkretna primera 
organov drţavne uprave. Zanimalo me je, kako je potekal konkreten postopek 
zaposlitve kandidata na prosto delovno mesto, skušala pa sem tudi ugotoviti, ali je 





1.2 NAMEN IN CILJI RAZISKAVE 
 
Raziskati celoten postopek zasedbe prostega delovnega mesta v organih drţavne 
uprave, njegov potek, namen in uporabo, je bil osnovni cilj naloge. Najprej je bilo 
potrebno z analizo pravnih dokumentov ugotoviti teoretično podlago ter iz literature 
ugotoviti temeljne značilnosti in vsebino samega postopka.  
 
Drugi cilj naloge pa je bil ugotoviti, kako poteka opisani postopek v konkretnih 
primerih organov v drţavni upravi.  Analiza postopka za zasedbo prostega delovnega 
mesta v praksi mi je bila v pomoč pri rešitvi drugega problema. Poudarek pri tej 
analizi je bil na načinu preverjanja sposobnosti kandidatov za zaposlitev v organu 




V uvodnem sklopu diplomske naloge sta bili zastavljeni dve delovni hipotezi, kateri 
sem skušala v nadaljevanju naloge na podlagi teoretičnih in praktičnih spoznanj 
potrditi oziroma ovreči. 
 
Hipoteza 1: Zakonska ureditev za zasedbo prostega delovnega mesta v organih 
drţavne uprave je zasnovana tako, da lahko organi drţavne uprave začnejo z 
zunanjim kadrovanjem šele v primeru, ko delovnih mest, ki se sprostijo, ni mogoče 
zapolniti z ţe zaposlenimi v javni upravi ali pa s prerazporeditvijo nalog na uradnike v 
organih drţavne uprave, kjer se delovno mesto sprosti. 
 
Hipoteza 2: Kadrovske sluţbe v organih drţavne uprave morajo same presoditi, 
katere metode za preverjanje strokovne usposobljenosti kandidatov, ki se potegujejo 
za prosto delovno mesto, so najprimernejše, saj so zakonska določila pri napotkih 
kadrovskim sluţbam za vodenje izbirnega postopka ohlapna. Zaradi tega prihaja do 
različnih ravnanj v praksi. 
 
1.4 METODE IN TEHNIKE DELA 
 
V nadaljevanju navajam tehnike in metode druţboslovnega raziskovanja, ki sem jih 
uporabila pri raziskovanju problema diplomske naloge in ki so mi omogočile 
seznanitev s kompleksnim mehanizmom zaposlovanja v organih drţavne uprave. 
 
Začela sem z zbiranjem virov. Zbrala in pregledala sem obstoječo bibliografijo ter 
tako pridobila potrebno literaturo, tako za teoretični kot deloma tudi za analitični del 
diplomske naloge. 
 
V teoretičnem delu diplomske naloge sem analizirala in interpretirala primarne in 
sekundarne vire. Osredotočila sem se predvsem na funkcionalni pomen primarnih 
virov, ki razlaga pomen dokumentov, zakonov, uredb, pravilnikov, glede na njihovo 
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vlogo, ki jo imajo v času, ko le-ti veljajo. Dodatna znanja s področja raziskovanja 
sem pridobila z analizo in interpretacijo sekundarnih virov, kot so knjige, članki, 
poročila. Pri razumevanju pojmov, ki so pomanjkljivo ali nejasno razloţeni v 
primarnih virih, mi je bila v pomoč konceptualna analiza sekundarnih virov. V veliko 
pomoč so mi bili tudi sekundarni viri, ki so podali teoretično sliko o zaposlovanju, ter 
medmreţje, ki dandanes predstavlja pomemben in najpogostejši vir informacij. 
 
Pri analitičnem delu sem se odločila za študijo primera, kjer sem si kot enoti analize 
postopka v praksi izbrala Upravno enoto Hrastnik in Davčni urad Hrastnik. Kakšne so 
podobnosti in razlike med teorijo in prakso, sem ugotovila s pomočjo pridobljenih 
virov v obeh organih in z analizo podatkov obeh postopkov. 
 
1.5 STRUKTURA DIPLOMSKEGA DELA 
 
Diplomska naloga bo sestavljena iz treh zaokroţenih delov. 
 
1. V prvem delu je bila opredeljena tema diplomskega dela, znotraj 
metodološkega okvira dela pa namen in predmet raziskovanja ter metode in 
tehnike dela, ki sem jih uporabila za preverjanje zastavljenih hipotez, 
zastavljenih znotraj ciljev naloge. 
 
2. Drugi del diplomske naloge predstavlja teoretični del. Predstavitev osrednjih 
pojmov je osnova za nadaljnjo analizo. Pojm,i kot so javni sektor, javna in 
drţavna uprava ter javni usluţbenec, morajo biti opredeljeni za nadaljnje 
razumevanje področja drţavne uprave, ki sem ga izbrala. Poleg omenjenih 
pojmov sledi opis sistema javnih usluţbencev. Pomembni so notranja 
organizacija in sistemizacija delovnih mest, kadrovski načrt organov in pa 
seveda sistem zaposlovanja javnih usluţbencev. Na koncu sledi še podroben 
opis postopka zaposlovanja v organih drţavne uprave – od načrtovanja 
zaposlovanja do pridobivanja in izbire kandidata za prosto delovno mesto. 
 
3. Zadnji, tretji del, je analitični del diplomske naloge. Predstavljena bosta dva 
konkretna postopka zaposlitve javnih usluţbencev v dveh organih drţavne 












2 TEMELJNI POJMI 
 
 
2.1 JAVNI SEKTOR 
 
Splošno lahko javni sektor opredelimo kot zbir vseh javnih organizacij, ki opravljajo 
druţbene in gospodarske javne dejavnosti, pri čemer gre za dejavnosti, ki delujejo po 
netrţnih načelih, kar se kaţe predvsem v njihovem proračunskem financiranju. Javni 
sektor obstaja zato, da bi se zadovoljile tiste potrebe skupnosti in posameznikov, ki 
jih trţni mehanizmi ne morejo zadovoljiti (Setnikar-Cankar et al., 2005, str. 29).  
 
V javni sektor sodi vse tisto, kar je v lasti drţave, ne glede na to, na katerem 
področju se nahaja (Trpin v: Ferfila et al., 2007, str. 96). Za javni sektor so značilni 
pojavi javne odgovornosti, velikosti in kompleksnosti upravnega aparata, delovna 
intenzivnost upravne panoge, velika pripadnost zaposlenih in etika javnega dela s 
politično nevtralnostjo, lojalnostjo, nepristranskostjo in nepodkupljivostjo (Farnham 
in Horton v: Ferfila et al., 2007, str. 96) . 
 
Običajno javni sektor pojmujemo kot skupno ime za javno upravo, politični sistem, 
izobraţevalno, zdravstveno in raziskovalno sfero. Gre za splet dejavnosti, ki skupaj z 
gospodarstvom oziroma zasebnim sektorjem sestavlja celoto druţbenega ţivljenja 
(Ferfila et al., 2007, str 99). 
 
Po Zakonu o javnih usluţbencih pa javni sektor sestavljajo: 
- drţavni organi in uprave samoupravnih lokalnih skupnosti, 
- javne agencije, javni skladi, javni zavodi in javni gospodarski zavodi, 
- druge osebe javnega prava, če so posredni uporabniki drţavnega proračuna 
ali proračuna lokalne skupnosti (ZJU, 1. člen). 
 
 
2.2 UPRAVLJANJE IN UPRAVA 
 
S pojmoma ˝upravljanje˝ in ˝uprava˝ se ne srečujemo samo na področju javne 
sfere, temveč povsod tam, kjer imamo opravka z organizacijami (Virant, 2004, str. 
15). Upravljanje je kontinuirana dejavnost povezovanja več ljudi v akcijo za 
opravljanje druţbenih zadev (Pusić v: Brezovšek in Črnčec, 2007, str. 14). 
 
V vsaki organizaciji poteka proces odločanja o tem, kateri so cilji organizacije, in o 
tem, kako te cilje doseči. Ta proces imenujemo upravljanje, ki pomeni proces 
določanja ciljev organizacije in usmerjanje delovanja organizacije k doseganju teh 
ciljev. Proces upravljanja v organizacijah, ki ga lahko imenujemo tudi upravni proces, 
je vertikalno strukturiran na odločanje o ciljih in o sredstvih (načinih) za doseganje 
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teh ciljev. Ta delitev logično izhaja iz definicije upravljanja oziroma upravnega 
procesa (Virant, 2004, str. 16). Upravljati pomeni usmerjati ali dajati smisel nečemu. 
Poleg določanja smeri pa mora upravljanje zajemati tudi izvrševanje določenih 
aktivnosti oziroma dejavnosti. Upravljanje ima torej dve osnovni sestavini: element 
določanja smeri za dosego nekega cilja in element izvrševanja dejanj, ki omogočajo 
dosego nekega cilja (Brezovček v: Brezovšek in Črnčec, 2007, str. 14). 
 
Pojem ˝uprava˝ je oţji od pojma ˝upravljanje˝ in ga je moč opredeliti na dva načina, 
kot funkcionalno ali objektivno dejavnost in organizacijsko in subjektivno dejavnost. 
Pri funkcionalni opredelitvi odgovarjamo na vprašanje, kakšna dejavnost je uprava, 
pri organizacijski pa, kateri subjekti predstavljajo upravo. Organizacijska teorija o 
upravi opredeljuje upravo kot organizatoričino dejavnost, ki omogoča sodelovanje 
večjega števila ljudi, ki imajo nek skupen cilj oziroma skupno nalogo (Virant, 2004, 
str. 18). Prav tako tudi Pusić ločuje dva pomena izraza uprava. Po njegovem mnenju 
z izrazom uprava enkrat označujemo določeno dejavnost, drugič pa določeno vrsto 
organizacije. Glede na to obstaja organizacijska – subjektivna in funkcionalna – 
objektivna funkcija upravljanja. Upravna organizacija (uprava v organizacijskem 
smislu) je vsaka organizacija, v kateri ljudje na podlagi trajne delitve dolţnosti in 
pooblastil opravljajo druţbene zadeve kot svoj stalni poklic (Brezovček in Črnčec, 
2007, str. 14). 
 
Fayol je obravnaval upravo kot eno izmed funkcij v organizaciji, ki zajema 
predvidevanje, organiziranje, ukazovanje, usklajevanje in kontroliranje. Sistemska 
teorija opredeljuje organizacijo kot sistem in ugotavlja, ima vsak takšen sistem 
poseben upravni podsistem, ki usmerja delovanje celotnega sistema, medtem ko 
kibernetska teorija upravljanja gleda na upravljanje kot na neprestano kroţenje 
informacij (Šmidovnik v: Virant, 2004, str. 18). 
 
Uprava je tisti del upravljanja v organizaciji, ki poteka na instrumentalni ravni, torej 
tisti del, v katerem se odločitve o ciljih organizacije konkretizirajo v smeri doseganja 
določenega cilja. Uprava ne pomeni odločanje o ciljih, temveč izvrševanje teh ciljev. 
Ko pa upravno opredelimo kot dejavnost, je dokaj preprosto opredelimo še 
organizacijsko – uprava so tako vsi tisti subjekti, ki izvajajo to dejavnost, ki torej 
upravljajo organizacijo na podlagi sprejetih odločitev o njenih ciljih (Virant, 2004, str. 
18). 
 
2.3 JAVNA UPRAVA IN DRŢAVNA UPRAVA 
 
Javna uprava je nejasen oziroma neenotno definiran pojem, ki vključuje drţavno 
upravo in del javnih sluţb, lahko pa tudi lokalno samoupravo z lokalnimi javnimi 
sluţbami, torej vse organizacije teritorialnega tipa in funkcionalnega tipa, ki 
opravljajo naloge javnega pomena oziroma javne naloge zagotavljanja javnih dobrin 
(Šmidovnik v: Ferfila et al., 2007, str. 100). Elementi, ki določajo javno upravo, so: 
 drţava deluje preko javne uprave, 
 organizacijsko javno upravo sestavljajo drţavne in paradrţavne organizacije, 
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 funkcionalno je opredeljena z izvrševanjem predpisov, izvajanjem oblasti in 
javnih sluţb, 
 bistven element je odgovornost resornih ministrstev in vlade, 
 financiranje je proračunsko ali iz drugih javnih virov (skladi), 
 normativno za javno upravo velja upravno, delno tudi civilno pravo, 
 poseben pomen naj bi imela stroka v smislu kombiniranja znanja in izkušenj, 
 usluţbenski sistem (Šmidovnik v : Ferfila et al., 2007, str. 101). 
Osnovni principi delovanja javno upravo opredeljujejo kot institucionalni okvir za 
izvajanje političnih odločitev z dominantnim ciljem javnega interesa (Lane v: Ferfila 
et al., 2007, str. 101). 
 
Javno upravljanje je upravljanje v javnih zadevah, javna uprava pa je uprava v javnih 
zadevah (Bučar v: Vlaj, 2004, str. 57). Javna uprava je celota vseh dejavnosti 
upravljanja, ki sodijo v izvršilne funkcije javnega upravljanja (sestavljajo jo dejavnosti 
organiziranja, ukazovanja, izvrševanja, koordiniranja in nadzorovanja, kar omogoča 
dosego ţe sprejetih in določenih najsplošnejših ciljev druţbene skupnosti) ter 
administrativne in poslovodne funkcije javnega upravljanja ne glede na to, ali jih 
opravljajo drţavni upravni organi, drugi drţavni organi ali organizacije zunaj drţavne 
uprave, in ne glede na to, ali nastopajo oblastno (Brezovšek in Črnčec, 2007, str. 
15). 
 
O javnem upravljanju in javni upravi lahko govorimo samo v okviru javnopravnih 
skupnosti. Najširša javnopravna skupnost pa je drţava. Proces javnega upravljanja 
poteka torej v okviru drţave kot najširše javnopravne skupnosti. Ta proces zajema 
odločanje o javnih interesih (potrebah, koristih, ciljih druţbene skupnosti, ki je 
organizirana v drţavi) in o uveljavljanju teh interesov. Javna uprava je strokovni 
izvršilni mehanizem, s pomočjo katerega deluje drţava. Je aparat, s katerim drţava 
izvršuje svoje cilje, dosega svoje koristi. Brez drţave ni ne javnega upravljanja ne 
javne uprave – prav tako pa tudi drţave brez javne uprave ne more biti (Vlaj, 2004, 
str. 61). 
 
Drţavna uprava je oţji pojem od javne uprave oziroma je del dejavnosti, ki se 
izvajajo v javni upravi. Izmed štirih področij javne uprave je drţavna uprava 
zanesljivo najstarejše področje in tudi najpomembnejša za izvajanje političnih 
odločitev vlade in parlamenta (Brezovšek in Črnčec, 2007, str. 16). Drţavna uprava je 
del javne uprave, ki predstavlja drţavo kot skupnost ljudi, ki ţivi na določenem 
območju, in zadovoljuje njihove potrebe, hkrati pa izvršuje drţavno prisilo, je aparat 
za izvrševanje monopola fizične prisile. Po organizacijski definiciji drţavno upravo 
opredelimo kot organizacijo določene druţbene skupnosti, ki ji ta skupnost poveri 
opravljanje določenih funkcij (Rakočević v: Ferfila et al., 2007, str. 101)., sestavljena 
pa je iz sistema upravnih organov (represivna funkcija) in upravnih organizacij 
(servisna funkcija). Pristojnosti drţavne uprave so izvrševanje predpisov, odločanje v 
upravnih stvareh, upravni nadzor, zbiranje informacij in oblikovanje alternativ za 




2.4 JAVNI USLUŢBENEC 
 
Virant navaja, da je temeljni element vsake organizacije človek oziroma delovno 
mesto. Tudi v organizacijah javne uprave (ministrstvih, organih v sestavi ministrstev, 
upravnih enotah, občinski upravi) lahko izvajajo funkcije organizacije samo ljudje, ki 
v teh organizacijah delajo (Virant, 2004, str. 187). 
 
Najsplošnejša definicija opredeljuje javnega usluţbenca kot tistega, ki kot svoj poklic 
opravlja izvršne in upravne naloge v upravnem sistemu, ki se seveda razlikuje od 
opravljanja političnih nalog. Druga vrsta definicij opredeljuje javnega usluţbenca v 
funkcionalnem in organskem smislu (Bučar v: Haček in Bačlija, 2007, str.39). V 
organskem smislu lahko kot javne imenujemo tiste osebe, ki delujejo za neki organ, 
tako da se njihova dejavnost šteje kot dejavnost drţavnega organa. V funkcionalnem 
pomenu pa imenujemo za javnega usluţbenca vsakogar, ki opravlja kakršno koli 
javno funkcijo (Haček in Bačlija, 2007, str. 39). 
 
Zakon o javnih usluţbencih določa, da je javni usluţbenec posameznik, ki sklene 
delovno razmerje v javnem sektorju, razen funkcionarjev v drţavnih organih in 
organih lokalnih skupnosti, za katere zakon izrecno določa, da niso javni usluţbenci 
(ZJU, 1. člen). Status javnega usluţbenca je vezan predvsem na sklenitev delovnega 
razmerja, pri čemer so vključene vse vrste delovnih razmerij. Takšna ureditev 
izključuje t. i. pogodbene javne usluţbence, ki bi opravljali javne naloge na podlagi 
delovršne pogodbe. Pogodbeni javni usluţbenci so zaposleni s posebno obliko 
zaposlovanja v javnem sektorju, ki je namenjena predvsem projektnemu 
zaposlovanju vrhunskih strokovnjakov, ki so zaposlitveno zelo mobilni. Drugi pogoj za 
status javnega usluţbenca je sklenitev delovnega razmerja v javnem sektorju. Glede 
na to, da je javni sektor mogoče opredeliti na različne načine, je zakonodajalec rešil 
ta problem tako, da je na eni strani preprosto naštel organe, ki sodijo v javni sektor 
po tem zakonu, na drugi strani pa izključil nekatere organizacije, ki bi po nekaterih 
opredelitvah lahko sodile v javni sektor, pa po tem zakonu tja ne sodijo. Tako med 
javne usluţbence ne sodijo funkcionarji v drţavnih organih in v organih lokalnih 
skupnosti. V organih drţavne uprave so takšni npr. ministri in drţavni sekretarji, v 
pravosodnih organih so to sodniki, drţavni toţilci, drţavni pravobranilci in sodniki za 
prekrške, v organih lokalnih skupnosti so to ţupani in podţupani, v drugih drţavnih 
organih pa so te funkcije določene s posebnimi predpisi. Z izključitvijo funkcionarjev 
iz sistema javnih usluţbencev je zakon dosledno opredelil javnega usluţbenca kot 
profesionalnega izvajalca javnih nalog, ki to delo opravlja kot svojo sluţbo in poklic 
(Pirnat et al., 2004, str. 54-55). 
 
Javne usluţbence v drţavnih organih in upravah lokalnih skupnosti ZJU deli na dve 
kategoriji: uradnike in strokovno-tehnične usluţbence. Uradniki so javni usluţbenci, ki 
v organih opravljajo javne naloge, in javni usluţbenci, ki opravljajo zahtevnejša 
spremljajoča dela, ki zahtevajo poznavanje javnih nalog (Pirnat et al., 2004, str. 99). 
Strokovno-tehnični usluţbenci opravljajo spremljajoča dela, delovna mesta, na 
katerih opravljajo svoje delo, se imenujejo strokovno-tehnična delovna mesta. Razlog 
za razlikovanje med uradniki in strokovno-tehničnimi usluţbenci je iskati v namenih 
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oziroma ciljih, ki jim sledi zakon. Pri uradnikih so poudarjena vprašanja, ki 
zakonodajalca v zvezi z drugimi javnimi usluţbenci niso zanimala: vprašanje 
nezdruţljivosti in kolizije interesov (cilj je preprečevanje korupcije, zlorabe poloţaja in 
podobno), poseben poudarek enakopravnemu dostopu do sluţbe (ustava določa, da 
je javni natečaj obvezen za »upravne sluţbe«), moţnost kariernega napredovanja v 
višje nazive, sistem strokovnih izpitov. Razlikovanje med uradniki in drugimi javnimi 
usluţbenci se ustvarja prek delovnih mest, saj lahko uradniško delovno mesto zasede 
(prek javnega natečaja oziroma s premestitvijo) samo uradnik. Imenovanje v naziv je 
pogoj za zasedbo uradniškega delovnega mesta. Strokovno-tehnični usluţbenec na 
takšnem delovnem mestu ne more delati (Pirnat e tal., 2004, str. 99-102). 
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Poloţaj javnih usluţbencev kot zaposlenih v javnem sektorju nedvomno predstavlja 
segment oblikovanja javnega sektorja. Če izhajamo iz delitve med zaposlenimi v 
javnem in zasebnem sektorju, se v teoriji navajata predvsem dve temeljni razlagi, ki 
zaznamujeta zaposlitev v javnem sektorju: drţava nastopa hkrati kot delodajalec in 
zakonodajalec, delo zaposlenih pa se financira iz proračuna in drugih javnih sredstev. 
 
Javni usluţbenci praviloma delujejo znotraj usluţbenskega sistema. Sistem javnih 
usluţbencev bi lahko najenostavneje opredelili kot poseben upravni sistem znotraj 
javne uprave, v okviru katerega delujejo javni usluţbenci. Pojem sistem se nanaša 
predvsem na formalne strukture avtoritativnih pravil, ki upravljajo delovanje javnih 
usluţbencev znotraj zastavljenih ciljev, programov oziroma aktivnosti (Thompson v: 
Haček in Bačlija, 2007, str. 40).  
 
Sama odgovornost javnih usluţbencev za izvajanje javno potrebnih storitev je 
povezana tudi z njihovim notranjim poloţajem, ki mora vsebovati ustrezne ugodnosti, 
predvsem z namenom zagotavljanja ustrezno strokovno izobraţenega in 
usposobljenega kadra, kot tudi zaradi zaščitne pred poseganjem parcialnih, bodisi 
osebnih, političnih in drugih interesov v javni interes, ki naj v okviru predpisov tudi 
ščitijo. Zahteva po posebni ureditvi poloţaja javnih usluţbencev je po svojem obsegu 
in intenziteti bolj kot od teoretičnih izhodišč odvisna od dejanskih okoliščin in 
ugotovljenih druţbenih potreb. Ob tem pa je mogoče na podlagi zgodovinskih 
izkušenj ugotoviti, da se zanikanje razlik med zaposlitvijo v javnem in zasebnem 
sektorju v praksi velikokrat izrazi v neprimernih rezultatih. 
 
Ustreznost ureditve sistema javnih usluţbencev se presoja glede na njihove dejanske 
učinke in ne glede na predpostavke, ki so k temu vodile. Kaj je treba glede poloţaja 
javnih usluţbencev (drugače) urediti, izhaja iz dejanskega stanja, torej problemov, ki 
nastanejo zaradi neprimerne, npr. klasične zasebnopravne, ureditve (kot npr. 
politično kadrovanje, nekvalitetno zagotavljanje storitev). Pri sistemskih reformah 
poloţaja javnih usluţbencev pa je treba vselej spoštovati splošno načelo, da posegi v 
dobro delujoč sistem niso potrebni, pri čemer morajo sistem kot dobro delujočega 
oceniti uporabniki in ne izvajalci storitev. 
 
Urejanje poloţaja javnih usluţbencev je specifično urejanje poloţaja zaposlenih v 
javnem sektorju, pri čemer se ta specifičnost primerjalno gledano bistveno razlikuje 
od zasebnega sektorja po obsegu institutov urejanja kot tudi po različnosti ureditve. 
Posebna pravna ureditev poloţaja javnih usluţbencev sama po sebi ne pomeni nujno 
poenotenja vseh institutov za vse zaposlene v javnem sektorju v enako meri, saj ni 
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mogoče izenačevati  različnega v vseh segmentih urejanja, ne da bi pri tem prišlo do 
disfunkcij.  
 
Zakon, ki ureja poloţaj javnih usluţbencev, naj bi vseboval predvsem garancije, ki 
bodo varovale javne usluţbence pred političnimi in drugimi oblikami poseganja v 
njihovo delo, ter rešitve, ki bodo usmerjene k povečevanju kvalitete in obsega 
storitev zaposlenih. Zakon mora vzpostaviti ravnoteţje med obveznostmi in 
odgovornostmi javnih usluţbencev ter pravicami, ki zagotavljajo strokovno integriteto 
pri opravljanju njihovega poklica (Pirnat et al, 2004, str. 45-46). 
 
 
3.2 KLASIFIKACIJSKI SISTEM JAVNIH USLUŢBENCEV 
 
Klasifikacija delovnih mest v usluţbenskem sistemu je ključna poteza večine 
usluţbenskih sistemov po svetu. Klasifikacijski sistem javnih usluţbencev predstavlja 
razporeditev delovnih mest na podlagi dolţnosti, odgovornosti in znanj, potrebnih za 
uspešno opravljanje delovnih nalog. Klasifikacijski sistemi se v javnem sektorju 
uporabljajo iz različnih razlogov. Med njimi so najpomembnejši: skrb za preglednost 
in nepristranskost znotraj sistema delovnih mest, skrb za povezavo nalog in 
sposobnosti, potrebnih za njihovo uspešno opravljanje, ter postavitev nekaterih 
standardov znotraj usluţbenskega sistema (za ocenjevanje, napredovanje). 
 
Klasifikacija javnih usluţbencev je ena izmed posebnosti, ki loči sistemsko ureditev 
področja javnih usluţbencev od splošnega delovnega prava. Klasifikacijski sistem 
javnih usluţbencev mora po Pusiću vsebovati: nazive in definicije posameznih 
kategorij, sistem kategorij, ki le-te povezuje v sklenjeno celoto, in pravila za 
razvrščanje, ki vsebujejo logično in praktično sprejemljive kriterije za uvrščanje javnih 
usluţbencev oziroma delovnih mest v posamezne kategorije. 
 
Klasifikacijski sistem javnih usluţbencev lahko temelji na klasifikaciji delovnih mest 
(poloţajev), pri katerih posamezna kategorija zajema vsa delovna mesta z enakimi ali 
podobnimi delovnimi nalogami oziroma istovrstna delovna mesta. Postopek 
klasifikacije delovnih mest se začne pri delovnem mestu kot osnovnem elementu. 
Delovno mesto je zbir vseh delovnih nalog, za katerih izvajanje se predvideva 
posamezen javni usluţbenec, in je najmanjša enota, ki je ni mogoče nadalje deliti, 
lahko pa delovna mesta medsebojno primerjamo, kar omogoča klasifikacijo delovnih 
mest po različnih skupnih lastnostih v skupine. V sistemu klasifikacije delovnih mest 
sta poloţaj javnega usluţbenca in njegova plača odvisna od poloţaja (delovnega 
mesta), ki ga javni usluţbenec zaseda. Javni usluţbenec sklene delovno razmerje na 
podlagi sistemizacije delovnih mest, ki pomeni seznam predvidenih delovnih mest v 
nekem upravnem organu, kar omogoča organizacijsko preglednost in načrtnost pri 
zaposlovanju. 
 
Klasifikacijski sistem javnih usluţbencev pa lahko temelji namesto na delovnih mestih 
(poloţajih) tudi na klasifikaciji javnih usluţbencev, pri kateri posamezna kategorija 
 11 
zajema vse javne usluţbence z enakimi posameznimi značilnostmi kot so formalna 
izobrazba, delovna doba, dodatna izobrazba ali kombinacijo teh značilnosti. 
 
V sistemu klasifikacije javnih usluţbencev je zagotovljeno, da usluţbenec ne more 
izgubiti ravni pridobljenih pravic, če je brez svoje krivde prerazporejen na delovno 
mesto, ki je razvrščeno v niţjo kategorijo od njegovega prejšnjega delovnega mesta. 
Tako kot sistem klasifikacije delovnih mest zagotavlja načelo nagrajevanja po delu in 
pripomore k racionalizaciji organiziranosti, tako sistem klasifikacije javnih usluţbencev 
zagotavlja javnim usluţbencem večjo varnost zaposlitve. Oba klasifikacijska sistema 
omogočata vzpostavitev sistemov ocenjevanja, napredovanja in plačnega sistema. 
Klasifikacija je nazadnje zagotovilo, da se sredstva za javno upravo porabljajo 
racionalno, ker so na vsako delovno mesto vezane na eni strani nekatere zahteve in 
obveznosti, na drugi pa nekatere pravice (Haček in Bačilja, 2007, str. 97 - 99). 
 
3.3 NOTRANJA ORGANIZACIJA IN SISTEMIZACIJA DELOVNIH MEST 
 
Zakon o javnih usluţbencih določa, da mora imeti vsak drţavni organ, uprava lokalne 
skupnosti in oseba javnega prava akt o sistemizaciji delovnih mest, v katerem so v 
skladu z notranjo organizacijo določena delovna mesta, potrebna za izvajanje nalog. 
Pri vsakem delovnem mestu se v sistemizaciji določijo najmanj opis nalog in pogoji za 
zasedbo delovnega mesta (ZJU, 21. člen). 
 
Uredba o notranji organizaciji, sistemizaciji, delovnih mestih in nazivih v organih 
javne uprave in v pravosodnih organih (Ur.l. RS, št. 58/2003, 81/2003, 109/2003, 
43/2004 (58/2004 popr.), 138/2004, 35/2005, 60/2005, 72/2005, 112/2005, 
49/2006, 140/2006, 9/2007, 101/2007, 33/2008, 66/2008, 88/2008, 8/2009 (v 
nadaljevanju Uredba 1) podrobneje ureja notranjo organizacijo in sistemizacijo 
delovnih mest. Tako notranja organizacija kot sistemizacija delovnih mest morata biti 
v organih drţavne uprave prilagojena poslanstvu, delovnemu področju oziroma 
nalogam organa in poslovnim procesom, ki potekajo v organu, ter oblikovana tako, 
da zagotavljata čimbolj učinkovito delo (Uredba 1, 7. člen in 1. odstavek 45. člena). 
 
Notranja organizacija organov v drţavni upravi mora zagotavljati strokovno, 
učinkovito, racionalno in usklajeno izvrševanje nalog, učinkovit notranji nadzor nad 
opravljanjem nalog, usmerjenost organa k uporabnikom njihovih storitev in 
učinkovito sodelovanje z drugimi organi in institucijami (Uredba 1, 7. člen). Z njo se 
določijo: 
 notranje organizacijske enote, njihova delovna področja in njihova 
medsebojna razmerja, 
 način vodenja notranjih organizacijskih enot, 
 naloge, pooblastila in odgovornost vodij notranjih organizacijskih enot in 
 način sodelovanja z drugimi organi in institucijami (Uredba 1, 8. člen). 
 
Sistemizacijo delovnih mest v organih drţavne uprave in v upravah lokalnih skupnosti 
določi predstojnik, sistemizacijo v organu v sestavi ministrstva pa določi minister na 
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predlog predstojnika organa v sestavi (ZJU, 40. člen). V sistemizaciji se določi število 
in vrsta uradniških in strokovno-tehničnih delovnih mest po organizacijskih enotah, 
vključno z delovnimi mesti za določen čas in delovnimi mesti pripravnikov (Uredba 1, 
46. člen). Sistemizacija za vsako uradniško delovno mesto določi splošne pogoje, ki 
jih urejajo predpisi s področja delovnega prava, ter uradniški naziv, praviloma pa tudi 
smer izobrazbe. Glede na vsebino nalog se določijo tudi funkcionalna in specialna 
znanja, posebne sposobnosti in drugi pogoji. Merila za določitev pogojev pa so: 
zahtevnost in vrste delovnih nalog in delovnega mesta, odgovornost in pooblastila, 
psihofizični napori ter vplivi okolja. 
 
3.4 KADROVSKI NAČRT 
 
Zakon o javnih usluţbencih določa, da se delovna razmerja v organih drţavne uprave 
sklepajo in upravljajo s kadrovskimi viri v skladu s kadrovskimi načrti. S kadrovskim 
načrtom se pokaţe dejansko stanje zaposlenosti po delovnih mestih, predvideno 
zmanjšanje števila ali prestrukturiranje delovnih mest ter določi najvišje moţno 
število pripravnikov, vajencev, dijakov in študentov na praktičnem pouku ali na 
podobnem teoretičnem in praktičnem usposabljanju (ZJU, 42. člen). 
 
Pravilnik o vsebini in postopkih za pripravo in predloţitev kadrovskih načrtov Ur.l. RS, 
št. 60/2006, 83/2006, 70/2007 (v nadaljevanju Pravilnik) določa, da predstojnik 
organa pripravi predlog kadrovskega načrta ob pripravi predloga proračuna in ga 
sprejeme najkasneje v 60 dneh po uveljavitvi proračuna. Podlage za pripravo 
predloga kadrovskega načrta za obdobje naslednjih dveh let so razvojne usmeritve 
organa in njegov delovni program za obdobje dveh let, načrtovane spremembe v 
smeri optimizacije in racionalizacije poslovnih procesov, predvidene spremembe 
obsega javnih nalog ter dejanska delovna zmoţnost zaposlenih in njihove razvojne 
zmoţnosti. Pri oblikovanju predloga načrta pa je potrebno upoštevati: 
 izhodišča, usmeritve in okvire proračunske porabe, ki jih določi Vlada 
Republike Slovenije za pripravo proračuna, 
 število in strukturo zaposlenih po veljavnem kadrovskem načrtu in 
 utemeljene spremembe v številu in strukturi zaposlenih, ki izhajajo iz 
spremenjenega obsega nalog in programa dela organa (Pravilnik, 2. člen). 
 
Kadrovski načrti se pripravljajo na več ravneh. Pravilnik navaja naslednje ravni: 
 predlog kadrovskega načrta neposrednega proračunskega uporabnika, 
 predlog enotnega kadrovskega načrta za celotno ministrstvo, vključno z organi 
v sestavi ministrstva, predlog enotnega kadrovskega načrta upravnih enot, 
predlog enotnega kadrovskega načrta vladnih sluţb, katerih predstojniki so 
odgovorni generalnemu sekretarju vlade, in predlog enotnega kadrovskega 
načrta vladnih sluţb, katerih predstojniki so odgovorni predsedniku vlade, 
 predlogi kadrovskih načrtov vladnih sluţb, ki jih vodijo ministri resorja, 
  predlog skupnega kadrovskega načrta za organe drţavne uprave (vključujoč 
Policijo in Slovensko vojsko, ki se izkazujeta ločeno) (Pravilnik, 6. člen). 
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Pravilnik določa tudi vsebino predlogov kadrovskih načrtov. Predlog je sestavljen iz 
tabelarnega dela in obrazloţitve in se pripravi na predpisanem obrazcu. V tabelarnem 
delu se navede število zaposlenih na dan 31. december preteklega leta, dovoljeno 
število zaposlenih na dan 31. december iz kadrovskega načrta za tekoče leto in 
predlog dovoljenega števila zaposlenih za naslednji dve proračunski leti, lahko pa se 
določi tudi dodatno število dovoljenih zaposlitev za posebne namene, ki jih vlada 
dodeljuje posameznim ministrstvom oziroma samostojnim vladnim sluţbam na 
podlagi utemeljenih predlogov upoštevaje aktualne oziroma nepredvidene razloge. 
Obrazloţitev načrta pa vsebuje razloge za predlagane spremembe v skupnem številu 
zaposlenih glede na veljavni skupni kadrovski načrt (Pravilnik, 8. člen). 
 
Če pride do trajnega ali začasnega povečanja obsega dela, ki ga ni mogoče opravljati 
z obstoječimi številom javnih usluţbencev in so zagotovljena finančna sredstva za 
nove zaposlitve, se lahko med proračunskim obdobjem kadrovski načrt spremeni 
(ZJU, 45. člen). 
 




Sistem zaposlovanja na splošno vključuje urejenost odnosov med dejavniki, ki ga 
sestavljajo, kar pomeni jasno delitev vlog ter razmejitev pristojnosti med njimi. 
Pomeni tudi ustaljeno zaporedje dejavnosti, ki jih posamezni akterji izvajajo. Včasih 
je bilo zaporedje teh dejavnosti opredeljeno kot načrtovanje (Faludi v: Svetlik et al., 
2002, str. 20), danes pa se označuje kot oblikovanje in izvajanje politike (Schmid v: 
Svetlik et al., 2002, str. 20). 
 
Na podlagi obstoječega sistema dolţnosti, odgovornosti in znanj, potrebnih za 
uspešno opravljanje delovnih nalog, je mogoče začeti zaposlovanje javnih 
usluţbencev. Sistem zaposlovanja le-teh praviloma vsebuje štiri ključne korake: 
 oglaševanje oziroma javno objavo prostega delovnega mesta v javnem 
sektorju, 
 preizkus ali drugačno preverjanje znanja oziroma sposobnosti prijavljenih 
kandidatov, 
 pripravo seznama usposobljenih kandidatov, 
 izbiro usposobljenih kandidatov (Denhardt v: Haček in Bačlija, 2007, str. 113). 
 
V sodobnih upravnih sistemih obstajata dva temeljna sistema izbire javnih 
usluţbencev pri zaposlovanju. Prvi, imenovani sistem napredovanja na temelju 
strokovnosti in sposobnosti (merit system), temelji na zaposlovanju v skladu s 
strokovnimi merili, drugi, patronaţni sistem (spoil system), pa na zaposlovanju v 
skladu s političnimi kriteriji. Politični kriteriji pridejo do izraza v glavnem pri zasedanju 
funkcionarskih poloţajev, pri čemer velja obratnosorazmerno načelo, da višji, ko je 
funkcionarski poloţaj, bolj so politični kriteriji poudarjeni. Sistem napredovanja na 
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temelju strokovnosti in sposobnosti je kot nasprotje patronaţnemu sistemu veliko 
bolj primeren za sodobno javno upravo, saj zagotavlja izbiro strokovno usposobljenih 
usluţbencev, trajnost zaposlitve in nepreklicno delovanje upravnega sistema tudi ob 
večjih političnih spremembah (Haček in Bačlija, 2007, str. 113). 
 
Slovenska ustava v 122. členu določa, da je zaposlitev v upravnem sistemu mogoča 
samo na podlagi javnega natečaja (ali javnega razpisa), razen v primerih, ki jih 
določa zakon (Haček in Bačlija, 2007, str. 114). Pri zaposlovanju javnih usluţbencev 
mora biti upoštevano načelo enakopravne dostopnosti delovnih mest za vse 
zainteresirane kandidate, poleg tega pa je treba upoštevati tudi načelo javnega 
natečaja (priloţnost za zaposlitev se daje najboljšim in najbolj usposobljenim) (Haček 
in Bačlija, 2007, str. 115). Z javnim natečajem se določijo pogoji za sprejem v sluţbo, 
med kandidati pa se v posebnem postopku izbere najprimernejši. Čeprav ni mogoče 
zagotoviti popolnoma objektivne izbire, ker se praviloma na javni natečaj prijavi 
veliko več kandidatov, ki v celoti izpolnjujejo razpisane pogoje, pomeni ta način 
izbiranja javnih usluţbencev zaposlovanje na podlagi strokovnih meril enake moţnosti 
oziroma dostopnost zaposlitve v upravnem sistemu za vse prijavljene kandidate. V 
tem primeru je objektiven nadzor pogojev, medtem ko je končna izbira še vedno 
subjektivna, kar lahko privede do zaposlovanja kandidatov na podlagi osebnih 
poznanstev in podkupovanja, ne pa na podlagi njegovega strokovnega znanja (Haček 
in Bačlija, 2007, str. 114). Preden sprejme predstojnik odločitev o novi zaposlitvi, 
mora oceniti, ali je mogoče prosto delovno mesto zasesti s premestitvijo javnega 
usluţbenca iz istega upravnega organa. Če to ni mogoče, se lahko delovno mesto 
zasede s premestitvijo javnega usluţbenca iz drugega organa, za ta namen pa se 
izvede interni natečaj (ZJU, 53.-57. člen). Delovno razmerje se sklene s pogodbo o 
zaposlitvi, praviloma za nedoločen čas, in sicer za tisto delovno mesto, ki je določeno 
v sistemizaciji in kadrovskem načrtu (Haček in Bačlija, 2007, str. 115). 
 
3.5.2 Upravljanje človeških virov 
 
3.5.2.1  Uvod 
 
Upravljanje človeških virov pomeni cel sklop najrazličnejših dejavnosti v smislu 
zadovoljitve interesov organizacije in posameznika. Upravljanje človeških virov sega 
vse od načrtovanja kadrovske politike (priprava aktov o sistemizaciji in organizaciji 
delovnih mest, načrti zaposlovanja, načrti izobraţevanja in usposabljanja), 
štipendiranja, zaposlovanja, imenovanj, sklepanja pogodb, razporejanja ter 
motiviranja do plačne politike, ugotavljanja in ocenjevanja delovne uspešnosti, 
nagrajevanja in sankcioniranja itd. O človeških ali kadrovskih virih namesto o kadrih 
govorimo zato, ker razumemo zaposlene kot potencial, kot naloţbo in ne kot njun 
izdatek (Haček, 2001, str. 82). Gre za del strateškega pristopa menedţmenta, ki 
temelji na treh načelih: 
 zaposleni so najpomembnejše premoţenje organizacije, 
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 poslovni postopki in upravljanje človeških virov morajo biti povezani in 
skladni, 
 uspešnost organizacije je posledica kulture in vrednot, organizacijskega 
ozračja in vodenja (Moţina v: Haček in Bačlija, 2007, str. 120). 
 
Ravnanje z ljudmi v sodobni organizaciji temelji na splošni usmerjenosti proaktivnih 
organizacij k akciji, sodelovanju zaposlenih, h globalnemu delovanju in končno h 
kakovosti (Lipičnik in Meţnar v: Haček in Bačlija, 2007, str. 120). Temeljni cilj 
strateškega upravljanja človeških virov je z razvojem pripadnosti, motiviranosti in 
notranje tekmovalnosti zaposlenih pospeševati organizacijsko učinkovitost. Sodobni 
pristopi teorije o upravljanju človeških virov poudarjajo predvsem popolno uporabo 
kadrovskih virov, pomoč zaposlenim pri sproščanju njihovih zmoţnosti in 
zagotavljanje moţnosti za udeleţbo zaposlenih pri skupnih ciljih, samousmerjanju in 
nadzoru (Moţina v: Haček in Bačlija, 2007, str. 121). 
Ravnanje s človeškimi viri je nov pogled na vlogo ljudi v organizaciji in pomeni 
delovanje vodilnega osebja pri vseh vprašanjih, ki zadevajo zaposlene v organizaciji 
in njihovem delu. Vsak vodja mora imeti svoje sodelavce za najpomembnejše 
dejavnike za doseganje ciljev, omogoča in spodbuja njihovo samostojnost pri 
izvajanju dela, pri reševanju teţav, spodbuja inovativno dejavnost ter ustvarja 
ozračje, v katerem zaposleni prevzemajo odgovornost za svoje delo (Brejc, 2000, str. 
24). 
 
3.5.2.2   Sistem napredovanja javnih usluţbencev 
 
Napredovanje javnih usluţbencev pomeni pomikanje na vse zahtevnejša in 
odgovornejša delovna mesta oziroma poloţaje, ki zagotavljajo ugodnejše gmote 
moţnosti in druge pogoje dela. Napredovanje je ozko povezano s klasifikacijskim 
sistemom. V sistemu klasifikacije delovnih mest pomeni premik na višje delovno 
mesto, v sistemu klasifikacije javnih usluţbencev pa na višji poloţaj v tej klasifikaciji 
(Virant v: Haček in Bačlija, 2007, str. 122).  
 
Napredovanje je lahko avtomatično in neodvisno od ocene sposobnosti zaposlenega, 
povezano pa je z doseţeno višjo stopnjo izobrazbe ali s pretekom določenega 
obdobja. Takšen sistem napredovanja je prilagojen sistemu klasifikacije usluţbencev. 
Po drugi strani pa je napredovanje lahko odvisno od ocene sposobnosti in delovnih 
uspehov zaposlenega in takrat gre za sistem napredovanja, ki je prilagojen sistemu 
klasifikacije delovnih mest.  
 
Jasna ureditev sistema napredovanja je zlasti pomembna z vidika motivacije javnega 
usluţbenca, saj ta posledično pri svojem delu dokazuje svoje sposobnosti, ter z vidika 
zagotavljanja varnosti, da se s trajanjem delovne dobe poloţaj javnega usluţbenca 
znotraj organa javne uprave ne spreminja. Za dosego prvega cilja je primernejši 
sistem odprtega sistema napredovanja, za dosego drugega pa sistem avtomatičnega 
napredovanja, zato se v večini sodobnih usluţbenskih sistemov po svetu uporabljajo 
različne kombinacije obeh sistemov. V odprtem sistemu napredovanja javni 
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usluţbenec napreduje na podlagi ocene njegovih sposobnosti in delovnih uspehov. V 
avtomatičnem sistemu napredovanja pa javni usluţbenec napreduje avtomatično in 
neodvisno od ocene njegove sposobnosti (na primer z doseţeno višjo stopnjo 
izobrazbe). Odprti sistem ima zagotovo večjo selektivno in spodbujevalno vrednost, 
velika prednost avtomatičnega sistema pa je njegova enostavnost, saj odpravlja vse 
tehnične in etične teţave, pred katere usluţbence kot predstojnike postavlja odprti 
sistem napredovanja (Haček in Bačlija, 2007, str. 122).Zapolnjevanje delovnih mest z 
napredovanjem prinaša zmanjševanje stroškov za usposabljanje, saj se 
predpostavlja, da ima javni usluţbenec, ki ţe dela v organu javne uprave, neko 
strokovno in praktično znanje, ki ga novinec nikakor ne more imeti (Trpin v: Haček in 
Bačlija, 2007, str. 123).  
 
Uradniki po aktualni usluţbenski ureditvi izvršujejo javne naloge v nazivu, ki se 
pridobi z imenovanjem po izbiri uradnika na javnem natečaju v skladu z zakonom ali 
z napredovanjem v višji naziv. Uradnik se po izbiri na javnem natečaju imenuje v 
najniţji naziv, v katerem se opravlja delo na uradniškem delovnem mestu, za katero 
bo sklenil pogodbo o zaposlitvi. Nazivi so razporejeni v šestnajst stopenj v petih 
razrednih kategorijah. Pogoji za imenovanje v naziv pa so: najmanj predpisana 
izobrazba, strokovni izpit ter aktualno znanje uradnega jezika, kot pogoj pa se lahko 
določijo tudi delovne izkušnje in pa drugi pogoji v skladu z zakonom. Usluţbenski 
sistemi ločujejo nazive od poloţajev. Tako je poloţaj uradniško delovno mesto, na 
katerem se izvršujejo pooblastila v zvezi z vodenjem, usklajevanjem in organizacijo 
dela v organu. Poloţaji so: 
 v ministrstvih: generalni direktor, generalni sekretar in vodja organizacijskih 
enot, 
 v organih v sestavi ministrstva: direktor in vodje organizacijskih enot, 
 v upravnih enotah: načelnih upravne enote in vodja organizacijskih enot, 
 v vladnih sluţbah: direktor in vodja organizacijskih enot, 
 v upravah lokalnih skupnosti: direktor in vodje organizacijskih enot. 
Kot pogoj za pridobitev poloţaja se poleg pogojev, ki se določijo za uradniška 
delovna mesta, lahko določijo funkcionalna znanja upravnega vodenja in upravljanja 
s kadrovskimi viri ter druga specialna znanja. Pogoji za pridobitev poloţaja in naziv, v 
katerem se lahko opravlja poloţaj, se določijo v aktu o sistemizaciji (Haček in Bačlija, 
2007, str. 124-125). 
 
Uradniki lahko napredujejo v višji naziv, le-ti in pa drugi javni usluţbenci pa lahko v 
skladu z zakonom, ki ureja sistem plač v javnem sektorju, napredujejo tudi v višji 
plačni razred (ZJU, 118. člen). Pogoji za napredovanje uradnika v višji naziv so 
naslednji:  
 izpolnjevanje predpisanih pogojev za imenovanje v višji naziv, 
 delo na uradniškem delovnem mestu, na katerem uradnik dela, se lahko 
opravlja tudi v višjem nazivu, 
 uradnik opravlja vse obveznosti usposabljanja po programu, 
 uradnik je bil ocenjen z oceno, predpisano za napredovanje, 
 uradnik ni disciplinsko kaznovan (ZJU, 119. člen). 
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O napredovanju uradnikov in drugih javnih usluţbencev v višji plačni razred na 
delovnem mestu oziroma v nazivu, odloča pristojni organ oziroma predstojnik. Na 
delovnih mestih, kjer je mogoče tudi napredovanje v višji naziv, lahko javni 
usluţbenci napredujejo največ za pet plačnih razredov, kjer pa ni mogoče 
napredovati v naziv, pa lahko na delovnem mestu napredujejo največ za deset 
plačnih razredov. Če javni usluţbenec izpolnjuje predpisane pogoje, lahko napreduje 
vsaka tri leta za en plačni razred (Zakon o sistemu plač v javnem sektorju. Ur.l. RS, 
št. 56/2002, 72/2003, 115/2003-UPB1, 126/2003, 20/2004-UPB2, 70/2004, 24/2005-
UPB3, 53/2005, 70/2005-UPB4, 14/2006, 27/2006 Skl.US: U-I-60/06-12, 32/2006-
UPB5, 68/2006, 110/2006-UPB6, 1/2007 Odl.US: U-I-60/06-200, U-I-214/06-22, U-I-
228/06-16, 57/2007, 95/2007-UPB7, 110/2007 Skl.US: U-I-275/07-5, 17/2008, 
58/2008, 69/2008-ZTFI-A, 69/2008-ZZavar-E, 80/2008, 120/2008 Odl.US: U-I-
159/08-18, 20/2009-ZZZPF, 48/2009., ZSPJS, 16. člen). Delovna uspešnost, izkazana 
v napredovalnem obdobju, je pogoj za napredovanje javnih usluţbencev v višji plačni 
razred. Ocenjuje se glede na rezultate dela, samostojnost, ustvarjalnost, natančnost 
in zanesljivost pri opravljanju dela, kvaliteto sodelovanja in organizacijo dela ter 
druge sposobnosti v zvezi z opravljanjem dela. Postopek in način preverjanja 
izpolnjevanja pogojev za napredovanje se za javne usluţbence v organih drţavne 
uprave, v upravah lokalnih skupnosti, v pravosodnih organih, v javnih zavodih in 
drugih uporabnikih proračuna določi z uredbo vlade (ZSPJS, 17. člen). 
 
3.5.2.3  Sistem ocenjevanja javnih usluţbencev  
 
Ocenjevanje javnih usluţbencev poteka na podlagi prispevka posameznega javnega 
usluţbenca k rezultatom organizacije znotraj javnega sektorja in z medsebojnim 
primerjanjem strokovnih in delovnih lastnosti vseh zaposlenih v organizaciji in je 
ključna podlaga za napredovanje javnih usluţbencev. To pa pomeni oblikovanje 
relativnih meril ocenjevanja, saj je v večini primerov zaposlenega v javnem sektorju 
mogoče oceniti le glede na druge zaposlene, ob tem pa v javnem sektorju ni mogoče 
oblikovati povsem absolutnih in merljivih kriterijev (Haček in Bačlija, 2007, str. 127).  
 
Ocenjevanje uradnikov se izvaja z namenom spodbujanja kariere in pravilnega 
odločanja o njihovem napredovanju. Ocenjujejo se: rezultati dela usluţbenca, 
samostojnost, ustvarjalnost, natančnost in zanesljivost pri opravljanju dela, kvaliteta 
sodelovanja in organiziranja dela in druge sposobnosti v zvezi z opravljanjem dela 
(ZJU, 111. člen). Delovne in strokovne kvalitete uradnikov se v aktualnem 
usluţbenskem sistemu periodično ocenjujejo enkrat na leto (ZJU, 112. člen). Oceno 
določi nadrejeni, podlaga za določitev ocene pa so obrazloţeni podatki, ki se 
vpisujejo na ocenjevalnih listih. Ocenjevalni list izpolni nadrejeni vsako leto. 
Predstojnik pa mora zagotoviti, da so ocenjevalni listi izpolnjeni najkasneje do konca 
januarja za preteklo leto (ZJU, 114. člen). Nadrejeni mora javnega usluţbenca 
seznaniti z oceno najkasneje v 30 dneh od določitve ocene, v obliki razgovora, 
opravljena seznanitev pa se vpiše na ocenjevalni list. Na ocenjevalnem listu uradnik 
podpiše seznanitev z oceno. Uradnik, ki se ne strinja z oceno, lahko v osmih dneh po 
seznanitvi z oceno zahteva preizkus ocene, ki se opravi pred komisijo, sestavljeno iz 
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nadrejenega in dveh drugih uradnikov po pooblastilu predstojnika, ki nista sodelovala 
pri določitvi ocene za uradnika. Uradnik ima pravico do udeleţbe v preizkusu ocene 
(ZJU, 115. člen). 
 
3.5.2.4   Plačni sistem 
 
Sistem plač je eden od glavnih elementov urejanja poloţaja zaposlenih v javnem 
sektorju. Za javne usluţbence veljajo v vseh sodobnih usluţbenskih sistemih po svetu 
tako posebni pogoji dela kakor tudi posebni sistemi nagrajevanja. Ti se bistveno 
razlikujejo od plačnih sistemov v zasebnem sektorju. Na področju gospodarskih 
dejavnosti so plačni sistemi dokaj enostavni, zaradi narave dela je ponavadi 
razmeroma enostavno izmeriti uspešnost in nato na podlagi dobljenih rezultatov 
določiti višino plače. V  usluţbenskem sistemu je zadeva mnogo bolj zapletena. 
Narava dela javnih usluţbencev je namreč takšna, da je ugotavljanje delovne 
uspešnosti zelo oteţeno, pogosto tudi nemogoče (Haček in Bačlija, 2007, str. 129). 
Odločitev o tem, kakšno plačo naj javni usluţbenec prejema, je odvisna od 
vrednostne sodbe, ki pa je omejena z določenimi zmoţnostmi javnega financiranja na 
podlagi gospodarstva (Kerševan v: Haček in Bačlija, 2007, str. 129). 
 
Plačni sistem mora vsebovati nekatere bistvene značilnosti, med drugim mora: 
 biti racionalno oblikovan, 
 del kadrovske politike, 
 dovolj proţen za uresničitev sprememb, 
 privlačiti strokoven in primerno usposobljen kader, 
 postaviti plačilne pogoje dovolj visoko, da javni usluţbenci ne zapuščajo 
uprave, 
 motivirati usluţbence za dosego individualnih in skupnih rezultatov, 
 biti sprejemljiv za usluţbence, kar pomeni, da mora vzpostaviti jasne in dobro 
zasnovane odnose med javnimi usluţbenci in vsem zaposlenim zagotavljati 
primerno plačilo, ter 
 zasledovati vse omenjeno znotraj minimalnih in sprejemljivih stroškov (Lipičnik 
in Meţnar v: Haček in Bačlija, 2007, str. 130). 
 
Pri oblikovanju sistema plač je treba slediti poslanstvu organizacije, ki mora biti 
določena na najvišji politični ravni, opredeliti je treba cilj, proces in sistem, plačni 
sistem se mora neprestano prilagajati ciljem, zato se zdi še posebej pomembna 
trditev, da je treba človeške vire motivirati s plačo in ne zanjo (Mlakar v: Haček in 
Bačlija, 2007, str. 130). Za vse plačne sisteme v javni upravi je značilno, da so 
urejeni na podlagi klasifikacije delovnih mest. Za javno upravo je bistvenega 
pomena, da sledi spremembam v druţbi in temu primerno spreminja tudi 
sistemizacijo. V nasprotnem primeru lahko pridemo tudi do situacije, ko zaradi 
neurejenosti in zastarelosti javna uprava preide v svoje nasprotje in postane namesto 
pospeševalec razvoja njegova zavora. V preteklosti so mnogi sistemi pri 
napredovanju uporabljali načelo senioritete, vendar se je ta sistem pokazal kot 
neučinkovit, saj zagotovljene prednosti zmanjšujejo inovativnost in uspešnost 
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zaposlenih, poleg tega pa se preprečuje prihod novih, morebitnih vrhunskih kadrov, 
na višje poloţaje (Haček in Bačlija, 2007, str. 130). 
 
3.5.2.5   Sistem izobraţevanja, usposabljanja in izpopolnjevanja javnih 
usluţbencev 
 
Delovno okolje zaposlenih v javni upravi je v stalnem toku spreminjanja, ki zahteva 
dodatno izobraţevanje in usposabljanje usluţbencev. Izobraţevanje in usposabljanje 
dobivata vse večji pomen v posameznih organizacijah, ker le dodatno znanje in 
veščine omogočajo obvladovanje novosti in sprememb, ki se pojavljajo v njih. Zato 
se vse organizacije znotraj upravnega sistema srečujejo z vprašanji, kot so 
odkrivanje in usklajevanje potreb po izobraţevanju in usposabljanju, iskanje moţnosti 
za izvajanje izobraţevanja in usposabljanja, financiranje navedenih procesov in 
podobno. Vse navedene dejavnike je treba upoštevati in vključiti v načrt 
izobraţevanja in usposabljanja, ki naj bi ga oblikovala kadrovska sluţba organizacije, 
in sicer za vsako tekoče leto. Načrt izobraţevanja in usposabljanja mora biti znotraj 
sistema javnih usluţbencev seveda skladen tudi z obstoječo zakonodajo, ki določa in 
opredeljuje moţnosti za izobraţevanje in usposabljanje javnih usluţbencev. Glavni 
namen izobraţevanja in usposabljanja v javni upravi je pridobivanje novega, 
dodatnega znanja.  
 
Znotraj sistema javnih usluţbencev je nujno vzpostaviti sistem izobraţevanja in 
usposabljanja s ciljem izboljšanja znanja in sposobnosti javnih usluţbencev, 
predvsem pa je treba izboljšati kakovost izobraţevanja in usposabljanja ter ju 
prilagoditi upravnim, političnim, ekonomskim in socialnim razmeram, hkrati pa 
povečati tudi interdiscipliniranost upravnih vsebin. Poleg tega sta pomembna 
vzpostavitev ustreznih institucij in centrov za usposabljanje ter izpopolnjevanje javnih 
usluţbencev. Vsaka organizacija mora imeti kadrovsko – izobraţevalno strategijo in 
cilje, ker potrebuje strokovno izobraţene in usposobljene kadre. Prvi pogoj je 
načrtovanje izobraţevanja, ki mora biti skladno s potrebami po izobraţevanju, ki 
zajemajo predvsem dve ravni, organizacijsko in individualno. Drugi pogoj pa je 
usklajevanje o izvajanju načrta izobraţevanja med organizacijo in izvajalci 
posameznih programov. 
 
Rezultat izobraţevanja je v veliki meri odvisen predvsem od: 
 pripravljenosti posameznikov za izobraţevanje (individualna raven); 
 načrtovane izobraţevalne politike (organizacijska raven); 
 metodologije izobraţevanja in usposabljanja (raven izvajalcev načrta 
izobraţevanja in usposabljanja oziroma izobraţevalcev) (Haček, 2001, str. 94-
95). 
 
Slovenska vlada se zaveda pomena znanja za učinkovito in zakonito delo uprave, 
zaradi česar spodbuja in zagotavlja moţnosti za vzpostavitev stalnega in 
sistematičnega izobraţevanja, usposabljanja in izpopolnjevanja znanja javnih 
usluţbencev. Izhodišča za stalni in sistematični razvoj so dana v določbah ZJU, ki 
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vzpostavlja povezave med delovno uspešnostjo, uporabo novega znanja in 
mehanizmi nagrajevanja ter opredeljuje odgovornost do izobraţevanja, usposabljanja 
in izpopolnjevanja ter nosilce za njihovo načrtovanje, ciljne skupine, organiziranje in 
izvajanje izobraţevanja, usposabljanja in izpopolnjevanja na posameznih 
organizacijskih ravneh upravne organizacije.  
 
Vlada RS je aprila leta 2006 sprejela Strategijo izobraţevanja, usposabljanja in 
izpopolnjevanja javnih usluţbencev za obdobje 2006-2008 (v nadaljevanju 
Strategija), katere poglavitni namen je določitev smeri razvoja oziroma opredelitev 
najustreznejšega sistema izobraţevanja, usposabljanja in izpopolnjevanja javnih 
usluţbencev. Ta sistem mora biti v skladu s potrebami in posebnostmi celotnega 
sistema javne uprave, s katerim je v neposrednem razmerju oziroma še natančneje – 
biti mora njegov pomembni sestavni del. Strategija določa smernice izvajanja učnih 
dejavnosti – opredeljuje namene in cilje izobraţevanja, usposabljanja in 
izpopolnjevanja, odgovornosti za posamezne stopnje usposabljanja, določa tipe tega 
procesa, vire, ki jih je organizacija pripravljena in zmoţna zagotoviti v te namene, 
predvsem pa je podlaga za oblikovanje kratkoročnih in dolgoročnih načrtov 
izobraţevanja, usposabljanja in izpopolnjevanja, temelječih na ugotovljenih potrebah, 
na obsegu razpoloţljivih sredstev in na rezultatih spremljanja učinkov izobraţevanja, 
usposabljanja in izpopolnjevanja.  
 
Potrebe po usposabljanju in izpopolnjevanju javnih usluţbencev na organizacijski 
ravni, tj. ravni drţavne uprave, sprotno ugotavlja in ocenjuje organizacijska enota 
Ministrstva za javno upravo, pristojna za to področje. Tako ugotovljene potrebe so 
izhodišče za oblikovanje vsebin usposabljanja in izpopolnjevanja, ki so horizontalne in 
pomembne za drţavne organe. Potrebe po operativni in individualni ravni pa 
ugotavljajo drţavni organi sami. Glavni namen usposabljanja in izpopolnjevanja 
javnih usluţbencev je naslednji: 
- prilagajati njihovo znanje spremembam v notranjem in zunanjem okolju, 
- omogočati njihovo horizontalno in vertikalno mobilnost, 
- povečati motivacijo za njihovo delo v upravnem sistemu, 
- izboljšati moţnosti upravljanja človeških virov, 
- spodbujati temeljne vrednote, kakršne so dostojanstvo, enakost, solidarnost, 
pravičnost, svoboščine itn. 
Temeljni cilj usposabljanja in izpopolnjevanja je razširiti in izboljšati sposobnosti 
javnih usluţbencev, da kar največ prispevajo k doseganju ciljev upravne organizacije 
in tako povečajo učinkovitost njenega delovanja. 
 
Uradnik ima pravico do kandidiranja za napotitev na izobraţevanje za pridobitev 
dodatne izobrazbe, ki se izvaja v interesu delodajalca. Napotitev na nadaljnje 
izobraţevanje se izvaja po izvedenem internem natečaju, ki ga objavi predstojnik, če 
so seveda zagotovljena zadostna finančna sredstva (ZJU, 101. člen). Prav tako ima 
uradnik pravico in dolţnost usposabljanja na uradniškem delovnem mestu in 
izpopolnjevati svoje strokovno znanje po določenem programu in po napotitvi 
nadrejenega (ZJU, 102. člen). Splošni program izobraţevanja, usposabljanja in 
izpopolnjevanja, ki zajema vsebine, ki so pomembne za vse organe, določi vlada, za 
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posamezni organ pa ga določi predstojnik.  Program mora biti določen najkasneje v 
mesecu dni po uveljavitvi drţavnega proračuna oziroma proračuna lokalne skupnosti 









Pri zaposlovanju javnih usluţbencev mora biti po Zakonu o javnih usluţbencih 
zagotovljena enakopravna dostopnost delovnih mest pod enakimi pogoji vsem 
zainteresiranim kandidatom. Zaposlovanje se izvaja tako, da je zagotovljena izbira 
kandidata, ki je najbolje strokovno usposobljen za opravljanje nalog na delovnem 
mestu (ZJU, 7. člen). Načelo enakopravnega dostopa je izjemno pomembno načelo 
novega usluţbenskega prava. Dejstvo, da vsakomur pod enakimi pogoji zagotavlja 
dostop do vsakega usluţbenskega mesta in da je izbran tisti, ki je strokovno 
najboljši, pomeni, da to načelo uvaja v usluţbensko pravo konkurenco, 
profesionalnost, učinkovitost in istočasno preprečuje korupcijo (Pirnat et al., 2004, 
str. 56). 
 
Pri postopku zaposlitve zakon razlikuje med postopkom, predpisanim za novo 
zaposlitev uradnika, in postopkom zaposlitve predpisanim za zaposlovanje na 
strokovno-tehničnih delovnih mestih (ZJU, 57. člen). 
 
Postopek za zaposlitev javnega usluţbenca se lahko v skladu z ZJU in Uredbo o 
postopku za zasedbo prostega delovnega mesta v organih drţavne uprave in 
pravosodnih organih (Ur.l. RS, št. 22/2004 , št. 57/2005, 93/2005, 10/2006, 
139/2006 (v nadaljevanju Uredba 2)), izvaja kot interni natečaj ali kot javni natečaj, 
pri čemer se javni natečaj ne uporablja za strokovno-tehnične usluţbence.  
 
Ne glede na to ali gre za uradnika ali strokovno-tehničnega usluţbenca, se postopek 
za zasedbo prostega delovnega mesta v primeru premestitve, nove zaposlitve ali 
iskanja notranjih kadrovskih potencialov lahko začne, če so izpolnjeni naslednji 
pogoji: 
 trajno ali začasno povečan obseg dela, pri čemer povečanega obsega dela ni 
mogoče opravljati z obstoječim številom javnih usluţbencev, oziroma se ob 
nespremenjenem obsegu dela izprazni delovno mesto, 
 zagotovljena finančna sredstva organa za novo zaposlitev, 
 delovno mesto mora biti določeno v sistemizaciji, razen v primerih, če se 
delovno mesto sklene za določen čas in za opravljanje pripravništva ali druge 
oblike teoretičnega in praktičnega usposabljanja, 
 delovno mesto mora biti prosto, oziroma so podane okoliščine, da bo delovno 
mesto postalo prosto, 
 zaposlitev mora biti v skladu s kadrovskim načrtom organa (ZJU, 56. člen). 
 
Namen naštetih pogojev je zagotoviti enotnost sistema načrtovanja zaposlovanja v 
javni upravi s ciljem načrtne in gospodarne porabe proračunskih sredstev. Pristojnost 
za odločanje o novih zaposlitvah ima predstojnik, ki je zavezan k upoštevanju vseh 
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navedenih pogojev, kajti odločitev o novi zaposlitvi lahko sprejme le v primeru, ko so 
izpolnjeni vsi ti pogoji. Predstojnik mora nove zaposlitve vpletati v realne okvire 
razpoloţljivih finančnih sredstev, okvire določenih delovnih mest v sistemizaciji, 
okvire prostih delovnih mest ter okvire sprejetega kadrovskega načrta (Pirnat et al., 
2004, str. 171).  
 
Postopek za zasedbo delovnega mesta zaradi dalj časa trajajoče odsotnosti javnega 
usluţbenca, v primeru porodniškega dopusta, zdravstvenih teţav, mirovanja pravic iz 
delovnega razmerja itd., se lahko začne ţe pred dnem odsotnosti javnega 
usluţbenca, premestitev ali nova zaposlitev pa se izvede, ko se delovno mesto 
izprazni (ZJU, 57. člen). 
 
 
4.2 INTERNI NATEČAJ 
 
Eden poglavitnih ciljev na področju usluţbenskega sistema javnih usluţbencev, 
zaposlenih v drţavni upravi in upravi lokalnih skupnosti, je vzpostaviti učinkovit 
notranji trg dela in omogočiti večjo fleksibilnost pri upravljanju s človeškimi viri ter 
večjo stopnjo pretoka delovne sile med organi javne uprave. Predstojnik v prvi fazi 
nove zaposlitve oceni, ali je prosto delovno mesto morebiti lahko zapolniti iz 
»notranjih rezerv«, se pravi, s premestitvijo javnega usluţbenca iz istega organa, ki 
izpolnjuje predpisane pogoje za prosto delovno mesto in ga je hkrati tudi sposoben 
opravljati. Vprašljivo je, ali je pri tej premestitvi nujno potrebno soglasje javnega 
usluţbenca, ali pa ga je mogoče na delovno mesto premestiti brez njegovega 
soglasja. ZJU tega izrecno ne določa, nekateri avtorji pa so mnenja, da je mogoče 
javnega usluţbenca iz razloga delovnih potreb premestiti tudi brez njegovega 
soglasja (Pirnat et al., 2004, str. 173).  
 
4.2.1 Postopek pred novo zaposlitvijo 
 
Preden sprejme predstojnik odločitev o novi zaposlitvi, mora preveriti, ali je mogoče 
prosto delovno mesto zasesti s premestitvijo javnega usluţbenca iz istega organa 
(ZJU, 57. člen). Na podlagi mnenja vodje organizacijske enote, v kateri je prosto 
delovno mesto, predstojnik oceni, ali je kateri od javnih usluţbencev iz istega organa 
primerno strokovno usposobljen za delo na prostem delovnem mestu. Mnenje 
predstojnika temelji na ocenah delovne uspešnosti, na oceni znanj, veščin, 
sposobnosti ter osebnostnih lastnosti javnega usluţbenca za opravljanje nalog na 
prostem delovnem mestu (Uredba 2, 4. člen). 
 
Kadar gre za iskanje notranjih kadrovskih potencialov, se lahko v organu izvede 
notranja seznanitev o prostem delovnem mestu. Na oglasni deski ali drugem 
primernem kraju organa se objavi obvestilo o prostem delovnem mestu z vsemi 
potrebnimi sestavinami, tako da so z njim seznanjeni vsi usluţbenci v organu. 
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Če se v roku, ki ga določi predstojnik (ne sme biti krajši od osmih dni) od dneva 
objave obvestila o prostem delovnem mestu, nihče od zaposlenih javnih usluţbencev  
v organu ne prijavi za zasedbo prostega delovnega mesta, ali če predstojnik ugotovi, 
da noben javni usluţbenec ni primerno strokovno usposobljen za delo na prostem 
delovnem mestu, lahko predstojnik začne s postopkom internega natečaja za 
zasedbo prostega delovnega mesta s premestitvijo javnega usluţbenca iz drugega 
organa (Uredba 2, 5. člen). 
 
4.2.2 Namen internega natečaja 
 
Interni natečaj se izvaja z namenom, da se pred uvedbo postopka  za novo 
zaposlitev omogoči zaposlenim javnim usluţbencem v organih drţavne uprave in 
drugih organih, ki po sporazumu z vlado vstopijo v interni trg dela, da pod enakimi 
pogoji kandidirajo za zasedbo prostega delovnega mesta, in s ciljem, da se med 
prijavljenimi kandidati za zasedbo prostega delovnega mesta izbere tistega 
kandidata, ki izpolnjuje pogoje za delovno mesto in je najbolje strokovno usposobljen 
za opravljanje nalog na delovnem mestu.  
 
Postopek internega natečaja se lahko začne hkrati s seznanitvijo o prostem delovnem 
mestu, pri čemer se javne usluţbence zaposlene v organu posebej seznani s tem, da 
je sproţen interni natečaj in da se lahko prijavijo na delovno mesto preko internega 
natečaja. Prijave na obvestilo o prostem delovnem mestu se štejejo kot prijave na 
interni natečaj in se obravnavajo v okviru internega natečaja (Uredba 2, 6. člen). 
 
Za izvedbo internega natečaja se na spletni strani Ministrstva za upravo oblikuje 
interni trg dela organov, ki so z vlado sklenili dogovor o vključitvi v interni trg dela. 
Lokalna skupnost lahko za sklenitev dogovora pooblasti reprezentativno zdruţenje 
lokalnih skupnosti. Evidenca internega trga dela vsebuje: 
 podatke o stopnji in smeri izobrazbe ter delovnih izkušnjah razpoloţljivih 
javnih usluţbencev za premestitev v drug organ, 
 podatke o izobrazbi, delovnih izkušnjah in delovnem področju javnih 
usluţbencev, ki iščejo premestitev v drug organ, 
 objave internih natečajev, 
 objave organov v zvezi z delom v projektnih skupinah in 
 druge objave v zvezi s kadrovskimi potrebami. 
V primeru, da javni usluţbenec, ki je uvrščen na interni trg dela ustreza pogojem za 
zasedbo prostega delovnega mesta in ima po oceni predstojnika ustrezna znanja, 
veščine in sposobnosti, se lahko premesti v skladu s postopkom premestitve (Uredba 
2, 7. člen). 
 
4.2.3 Postopek izvedbe internega natečaja 
 
Postopek za izvedbo internega natečaja obsega: 
 objavo internega natečaja na spletni strani Ministrstva za upravo, 
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 izvedbo izbirnega postopka, če gre za uradniško delovno mesto, oziroma 
predhodnega preizkusa usposobljenosti, če gre za strokovno-tehnično delovno 
mesto, za katero je predhodni preizkus usposobljenosti določen s 
sistemizacijo, 
 premestitev javnega usluţbenca iz istega ali drugega organa (Uredba 2, 8. 
člen). 
 
4.2.3.1   Objava internega natečaja 
 
Interni natečaj, objavljen na spletni strani ministrstva, pristojnega za upravo, mora 
vsebovati podatke o: 
 organu, v katerem bo javni usluţbenec opravljal delo, 
 kraju opravljanja dela, 
 vrsti delovnega mesta, na katerem bo javni usluţbenec opravljal delo, 
 pogojih za zasedbo delovnega mesta v skladu s sistemizacijo, 
 vsebini prijave, 
 okvirni vsebini dela, 
 poskusnem delu, če gre za delovno mesto, za katero je poskusno delo 
določeno s sistemizacijo, 
 predhodnem preizkusu usposobljenosti, če gre za strokovno-tehnično delovno 
mesto, za katero je predhodni preizkus usposobljenosti določen s 
sistemizacijo, 
 roku in naslovu za vlaganje prijav, 
 navedbo, da bo obvestilo o končanem izbirnem postopku objavljano na 
spletnih straneh organa, ter spletni naslov organa in 
 ime in priimek ter telefonsko številko osebe, zadolţene za dajanje informacij o 
izvedbi internega natečaja. 
 
Rok za vlaganje prijav na interni natečaj ne sme biti krajši od osem dni od dneva 
objave internega natečaja, teči pa začne naslednji dan po objavi besedila internega 
natečaja na spletni strani ministrstva, pristojnega za upravo. Za tek rokov se 
smiselno uporabljajo določbe zakona, ki urejajo upravni postopek. 
 
Objava internega natečaja na spletni strani Ministrstva za upravo, poteka v 
elektronski obliki. Organi posredujejo zahtevo za objavo z besedilom internega 
natečaja najkasneje tri dni pred predvideno objavo. 
 
Organi, vključeni v interni trg dela, so dolţni zagotoviti, da se s prostim delovnim 
mestom, za katero lahko kandidirajo, pravočasno seznanijo tudi javni usluţbenci, ki 
na delovnem mestu nimajo dostopa do spletne strani, na kateri se objavljajo interni 




4.2.3.2   Prijava kandidata 
 
Kandidat posreduje prijavo na prosto delovno mesto v pisni obliki, za kar se šteje tudi 
elektronska oblika prijave, ki ni pogojena z elektronskim podpisom. Za upoštevanje 
prijave mora le-ta vsebovati vsaj izjavo kandidata o izpolnjevanju pogoja glede 
uradniškega naziva, z navedbo naziva, ki ga ima kandidat, izjavo kandidata, da 
izpolnjuje druge pogoje za zasedbo delovnega mesta, izjavo kandidata, da za namen 
natečajnega postopka dovoljuje organu uporabo osebnih podatkov in še morebitno 
izjavo, da z varnostnim preverjanjem soglaša, kadar je pogoj za opravljanje nalog na 
delovnem mestu varnostno preverjanje (Uredba 2, 10. člen). 
Pred izvedbo izbirnega postopka organ na podlagi prijav kandidatov preveri, ali 
kandidat izpolnjuje pogoje za zasedbo delovnega mesta. Poleg tega pa preveri tudi 
izpolnjevanje pogojev kandidata s pridobitvijo podatkov iz centralne kadrovske 
evidence oziroma kadrovske evidence, kjer je kandidat zaposlen (Uredba 2, 11. člen). 
 
4.2.3.3   Izbirni postopek 
 
V izbirni postopek internega natečaja se uvrstijo le popolne in pravočasno prispele 
prijave. V izbirni postopek za zasedbo uradniškega delovnega mesta se uvrstijo 
kandidati, ki izpolnjujejo natečajne pogoje. Ta postopek se opravi tudi z uradniki, ki 
imajo isti naziv, kot je naziv, v katerem se opravlja delo na delovnem mestu, za 
katerega kandidirajo, oziroma z uradniki, ki izpolnjujejo pogoj za imenovanje v naziv, 
v katerem se opravlja delo na tem delovnem mestu, v skladu s predpisi, ki urejajo 
napredovanje v nazive. 
V izbirnem postopku se za preverjanje usposobljenosti kandidata lahko uporabljajo 
naslednje metode: 
 pregled prijave, 
 vpogled v kadrovsko evidenco, 
 pisni preizkus, 
 razgovor (intervju) ter 
 druge metode (Uredba 2, 12. člen). 
 
V postopku internega natečaja za zasedbo prostega uradniškega delovnega mesta 
vodi izbirni postopek predstojnik organa, lahko pa pooblasti drugega javnega 
usluţbenca ali imenuje natečajno komisijo (Uredba 2, 13. člen). 
 
V natečajnem postopku se za zasedbo prostega uradniškega delovnega mesta izbere 
kandidat, ki se v izbirnem postopku izkaţe kot najbolj strokovno usposobljen za 
opravljanje dela na prostem delovnem mestu in ki izpolnjuje pogoje za imenovanje v 
naziv, v katerem se opravlja delo, ter ostale pogoje za zasedbo prostega uradniškega 
delovnega mesta. Za strokovno usposobljenost se šteje strokovno znanje in druga 
znanja, veščine in sposobnosti, ki so potrebni za uspešno opravljanje dela. 
Kadar se v izbirnem postopku ugotovi, da nihče od prijavljenih kandidatov ni 
primeren za zasedbo prostega uradniškega delovnega mesta, se lahko interni natečaj 
ponovi (Uredba 2, 15. člen). 
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Na spletni strani organa se objavi obvestilo o končanem postopku internega natečaja 
z navedbo, ali je bil v natečajnem postopku izbran kandidat za prosto delovno mesto 
ali ne in da imajo neizbrani kandidati pravico do vpogleda v gradivo izbirnega 
postopka (Uredba 2, 16. člen). 
 
4.2.3.4   Postopek premestitve uradnika na novo delovno mesto 
 
Izbrani kandidat se po končanem postopku internega natečaja premesti na delovno 
mesto, za katero je bil izbran, v okviru istega ali drugega organa s sklenitvijo aneksa 
k pogodbi o zaposlitvi.  
Kadar gre za premestitev kandidata v okviru internega trga dela, predstojnik organa, 
kjer je izbran kandidat zaposlen, in predstojnik organa, kamor bo premeščen, z 
izbranim kandidatom skleneta pogodbo o zaposlitvi. Ta pogodba velja kot sporazum 
predstojnikov o premestitvi javnega usluţbenca. Pogodba je lahko sklenjena z 
odloţnim rokom, ki zagotavlja, da bo javni usluţbenec prenehal opravljati delo v 
organu tako, da ne bo ovirano normalno poslovanje organa.  
Če predstojnik organa, v katerem javni usluţbenec dela, ne soglaša s premestitvijo, 
se lahko predstojnik organa, ki je objavil interni natečaj, in javni usluţbenec, ki je bil 
izbran, dogovorita o premestitvi po preteku odpovednega roka. Dogovor se sklene v 
pisni obliki in zavezuje organ, ki je objavil interni natečaj, po preteku odpovednega 
roka se šteje, da je vlada dala soglasje na premestitev javnega usluţbenca. 
V kolikor je kandidat zaposlen v organu, ki je vključen v interni trg dela, izbran pa je 
bil za zasedbo prostega delovnega mesta v drugem organu, ki je vključen v interni 
trg dela, mu delovno razmerje preneha sporazumno ali z odpovedjo, z izbranim 
kandidatom se sklene nova pogodba o zaposlitvi, pri čemer lahko izbrani kandidat 
obdrţi ţe določen naziv, če se delo na tem mestu lahko opravlja v istem nazivu 
(Uredba 2, 17. člen). 
 
4.3 JAVNI NATEČAJ 
 
Aktivnosti za pridobitev kandidatov iz zunanjega trga delovne sile začnejo šele, če na 
prosto delovno mesto ni mogoče premestiti javnega usluţbenca iz istega oziroma 
drugega organa. Namen tega je zagotoviti učinkovito delovanje notranjega trga 
delovne sile (Pirnat et al., 2004, str. 174). 
 
Za zaposlitev uradnika je potrebna izvedba javnega natečaja, ki je obvezna sestavina 
vsake zaposlitve javnega usluţbenca, saj Ustava RS v 122. členu določa, da je 
zaposlitev v upravnih sluţbah mogoča samo na temelju javnega natečaja, razen v 
primerih, ki jih določa zakon. Javni natečaj ima dva pomena: 
 vsem kandidatom omogoča enakopraven dostop do delovnega mesta pod 
enakimi pogoji, brez dajanja neupravičene prednosti določenemu kandidatu, in 
s tem zmanjšuje obseg pojavov, t.i. druţbenega parazitizma (zveze, 
poznanstva, politično kadrovanje, korupcija), 
 zagotavlja izbiro strokovno usposobljenega in najprimernejšega kandidata. 
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Eden izmed poglavitnih namenov zakona je zagotoviti sistem izbire uradnikov, ki 
temelji na čim bolj objektivnih merilih strokovne usposobljenosti. Pri javnem natečaju 
na podlagi ZJU ne gre zgolj za objavo delovnega mesta, javni natečaj predpostavlja 
več elementov: objava prostega delovnega mesta, razumen rok prijave, izbirni 
postopek z vnaprej določenimi merili, obrazloţena izbira. Zgolj formalna objava 
delovnega mesta ne zadošča, saj z njo še ni zadoščeno navedenima namenoma 
instituta javnega natečaj, kar pomeni, da morajo biti merila naravnana tako, da bo 
izbran kandidat, ki je po svoji usposobljenosti najprimernejši, oziroma kandidat, ki bo 
največ prispeval k učinkovitemu in uspešnemu delu organa. Merila so lahko 
oblikovana bolj ali manj objektivno, ne smejo pa biti povsem oziroma preveč 
subjektivna. Moţni so različni načini izvedbe izbirnega postopka – v poštev pridejo 
številne metode, ki jih razvija znanost oziroma stroka ravnanja s človeškimi viri 
(Pirnat et al., 2004, str 175 – 176).  
 
4.3.1 Objava javnega natečaja 
 
Javni natečaj, katerega objava je obvezna, se objavi na spletnih straneh ministrstva, 
pristojnega za upravo ter v Uradnem listu Republike Slovenije ali v dnevnem časopisu 
ter pri Zavodu za zaposlovanje RS. Besedilo in kraj objave javnega natečaja določi 
predstojnik, ki je pri določitvi mesta objave svoboden (Uredba 2, 19. člen). Namen 
objave javnega natečaja je omogočanje čim večje moţnosti seznanitve s prostimi 
delovnimi mesti (Pirnat et al., 2004, str. 177). 
 
Z namenom vzpostavitve enotne vsebine objav prostih uradniških delovnih mest 
določa ZJU vsebino javnega natečaja in taksativno našteva, katere podatke mora 
vsebovati objava javnega natečaja (Pirnat et al., 2004, str. 178): 
 podatke o organu in kraju opravljanja dela, 
 podatke o vrsti uradniškega delovnega mesta z okvirno vsebino dela, 
 podatke o pogojih za opravljanje dela, 
 podatke o vsebini prijave, 
 podatke o roku in naslovu (vključno z elektronskim) za vlaganje prijav in roku 
obveščanja o izbiri, 
 podatke o osebi, ki deje informacije o izvedbi javnega natečaja, 
 navedbo, da bo obvestilo o končanem izbirnem postopku objavljeno na 
spletnih straneh organa, in naslov organa, 
 navedbo, da bo organ obravnaval samo popolne prijave (Uredba 2, 19. člen). 
 
Besedilo objave javnega natečaja lahko vsebuje tudi merila za izbiro, če so bila 
določena pred objavo javnega natečaja (Uredba 2, 19. člen). Objava prostega 
delovnega mesta pa ne sme nakazovati, da daje delodajalec pri zaposlitvi prednost 
določenemu spolu, razen v primeru, če je določen spol nujen pogoj za opravljanje 
dela (Pirnat et al., 2004, str. 178).  
Za odpravo morebitnih nejasnosti iz objave javnega natečaja in za pridobitev 
dodatnih informacij v zvezi s podatki iz objave se v organu določi osebo, ki daje 
potrebne informacije (Pirnat et al., 2004, str. 179). 
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4.3.2 Prijava kandidata na javni natečaj 
 
V prvi fazi mora kandidat vloţiti pisno prijavo na javni natečaj, ki se pošlje v zaprti 
ovojnici z označbo ˝za javni natečaj˝ in navedbo delovnega mesta. Prijava se lahko 
pošlje tudi v elektronski obliki, pri čemer veljavnost prijave ni pogojena z 
elektronskim podpisom. V primeru, da kandidat pošlje prijavo v elektronski obliki, se 
šteje, dokler ne sporoči drugače, da ţeli vročanje in obveščanje v elektronski obliki. 
 
Rok za vlaganje prijav na javni natečaj začne teči naslednji dan po objavi besedila 
javnega natečaja in ne sme biti krajši od osem dni. Za štetje rokov se smiselno 
uporabljajo določbe zakona, ki ureja splošni upravni postopek. 
 
Prijava kandidata na javni natečaj za prosto delovno mesto mora vsebovati: 
 izjavo kandidata o izpolnjevanju pogoja glede zahtevane izobrazbe, iz katere 
mora biti razvidna stopnja in smer izobrazbe ter leto in ustanova, na kateri je 
bila izobrazba pridobljena, 
 opis delovnih izkušenj, iz katerega je razvidno izpolnjevanje pogoja glede 
zahtevanih delovnih izkušenj, 
 izjavo kandidata, da je drţavljan Republike Slovenije, da ni bil pravnomočno  
obsojen zaradi naklepnega kaznivega dejanja, ki se preganja po uradni 
dolţnosti in da ni bil obsojen na nepogojno kazen zapora v trajanju več kot 
šest mesecev ter da zoper njega ni vloţena pravnomočna obtoţnica zaradi 
naklepnega kaznivega dejanja, ki se preganja po uradni dolţnosti, 
 izjavo, da za namen tega natečajnega postopka organu, ki objavlja javni 
natečaj, dovoli pridobitev potrebnih podatkov iz uradne evidence (Uredba 2, 
20. člen). 
 
Organ prejme prijave kandidatov in pregleda predloţena dokazila o izpolnjevanju 
natečajnih pogojev. Izmed prijavljenih kandidatov izbere tiste, ki na podlagi dokazil 
izpolnjujejo predpisane pogoje za delo in le-ti se uvrstijo v izbirni postopek (ZJU, 60. 
člen). 
 
Kandidat, ki pošlje nepopolno prijavo ali iz njegove prijave izhaja, da ne izpolnjuje 
natečajnih pogojev, se ne uvrsti v izbirni postopek. Če organ oceni, da so 
pomanjkljivosti prijave kandidata nebistvene, lahko kandidata pozove k dopolnitvi 
prijave. Za nepopolno prijavo velja po uredbi prijava: 
 ki ji kandidat ne priloţi vseh prilog, ki so navedene v objavi javnega natečaja, 
in ne navede razlogov, zaradi katerih jih je predloţil, 
 iz katere ni mogoče razbrati, ali izpolnjuje natečajne pogoje (Uredba 2, 21. 
člen). 
 
4.3.3 Izbirni postopek 
 
Javni natečaj pomeni konkurenco med tistimi prijavljenimi kandidati, ki izpolnjujejo 
natečajne pogoje, konkurenca pa je izpeljana z izbirnim postopkom, v katerem se 
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izbere kandidat po vnaprej določenih merilih. V izbirnem postopku se preizkusi 
strokovna usposobljenost kandidatov, ki ne podlagi predloţenih dokazil izpolnjujejo 
natečajne pogoje iz objave javnega natečaja, za opravljanje nalog na uradniškem 
delovnem mestu (Pirnat et al., 2004, str. 183 – 184). 
 
Za prosto delovno mesto v organizacijski enoti, ki jo vodi, izvaja izbirni postopek 
predstojnik, po njegovem pooblastilu pa lahko tudi generalni direktor ali generalni 
sekretar. Predstojnik, generalni direktor ali generalni sekretar imenujejo za vsak 
primer posebej natečajno komisijo, katere člani so lahko tudi sami, obvezno pa mora 
biti član te komisije tudi uradnik, ki vodi organizacijsko enoto, v kateri je prosto 
uradniško delovno mesto. Kadar je v posamezni organizacijski enoti število javnih 
usluţbencev tako majhno, da sestava natečajne komisije ni moţna, izvaja izbirni 
postopek predstojnik sam.  
Zakon postavlja drugačne zahteve glede vodenja izbirnega postopka v primeru, ko se 
na javnem natečaju izbirajo kandidati za poloţaje generalnih direktorjev, generalnih 
sekretarjev, predstojnikov organov v sestavi, predstojnikov vladnih sluţb in 
načelnikov upravnih enot. Javne natečaje za te poloţaje izvaja posebna natečajna 
komisija v posebnem natečajnem postopku (glej 64. člen ZJU), ki je ne imenuje 
predstojnik, pač pa jo za vsak primer posebej imenuje uradniški svet (Pirnat et al., 
2004, str. 181). 
  
Tisti, ki vodi izbirni postopek, pred začetkom samega izbirnega postopka pisno določi 
merila za izbiro in metode preverjanja strokovne usposobljenosti kandidatov. Z 
namenom, da se izbere kandidata, ki je od vseh kandidatov najbolj strokovno 
usposobljen za prosto delovno mesto, se izbirni postopek lahko opravi v več fazah, 
na primer: 
 preverjanje strokovne usposobljenosti iz predloţene dokumentacije, 
 pisni preizkus usposobljenosti, 
 ustni razgovor oziroma druge oblike. 
 
Kandidati se postopoma izločajo glede na rezultat v vsakem od teh preizkusov z 
namenom, da se na koncu izbere tistega, ki je skozi vse faze izbirnega postopka 
pokazal največjo strokovno usposobljenost za opravljanje nalog na prostem 
uradniškem delovnem mestu (Pirnat et al., 2004, str. 185). 
 
Po končanem izbirnem postopku se o izbiri uradnika izda odločba, ki je upravna 
odločba, izdana v upravnem postopku. Odločba o izbiri se ne vroči vsem kandidatom, 
sodelujočim na javnem natečaju, ampak samo izbranemu kandidatu. V skladu z 
načelom javnosti in načelom enakopravne dostopnosti do zaposlitve pa se vsem 
drugim izbranim kandidatom vroči sklep, s katerim se jih obvesti, da niso bili izbrani. 
Iz izreka in obrazloţitve tega sklepa mora biti razvidno, na podlagi katerih meril, 
razlogov in rezultatov je bil izbran posamezni kandidat (Pirnat et al., 2004, 187). 
Vsakdo, ki je sodeloval v izbirnem postopku, lahko po izdaji odločbe o izbiri, pod 
nadzorom uradne osebe organa vpogleda v vse podatke, ki jih je izbrani kandidat 
navedel v prijavi na javni natečaj in dokazujejo izpolnjevanje natečajnih pogojev, in 
gradiva izbirnega postopka (ZJU, 63. člen). 
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Institut javnega natečaja po ZJU omogoča pritoţbo kandidata, ki se je prijavil na 
javni natečaj, pa ni bil izbran. Zoper sklep, da ni bil izbran, ima neizbrani kandidat 
pravico do pritoţbe na pristojno komisijo za pritoţbe (Pirnat et al., 2004, 192), kadar 
meni, da: 
 je bil izbran kandidat, ki ne izpolnjuje natečajnih pogojev; 
 izpolnjuje natečajne pogoje, pa mu ni bila dana moţnost sodelovanja v 
izbirnem postopku; 
 je bil izbran kandidat, ki po merilih izbirnega postopka očitno ni dosegel 
najboljšega rezultata; 
 je prišlo do bistvenih kršitev postopka javnega natečaja oziroma izbirnega 
postopka (ZJU, 65. člen). 
Neizbrani kandidat se zoper sklep lahko pritoţi v roku osmih dni od vročitve sklepa. 
Če se kandidat posameznih dejanj v izbirnem postopku kljub pravilnemu vabljenju ni 
udeleţil niti opravičil svoje odsotnosti, potem seveda nima pravice do pritoţbe. 
Pritoţba ima suspenzivni učinek, saj zadrţi imenovanje izbranega kandidata v naziv in 
sklenitev pogodbe o zaposlitvi. Ker gre pri odločbi o izbiri in sklepu o zavrnitvi za 
odločanje o isti zadevi, pritoţba zoper sklep o zavrnitvi tako predstavlja tudi pritoţbo 
zoper odločbo o izbiri. Zaradi tega v takem primeru tudi odločba o izbiri kandidata ne 
postane dokončna, vse dokler ni dokončno odločeno o vseh vloţenih pritoţbah. V 
primeru, da se pritoţbi zoper sklep ugodi, se odpravi tudi odločbo o izbiri in vse 
druge sklepe o zavrnitvi, ki so bili izdani v tem postopku. 
O pritoţbi odloča pristojna komisija za pritoţbe z odločbo. Zoper to odločbo je 
dovoljen upravni spor, v katerem upravno sodišče prizadetemu prisodi celo 
odškodnino, seveda pod pogojem, da je bila njegova toţba utemeljena. Če je bil 
izbran kandidat, ki ni izpolnjeval natečajnih pogojev, pa lahko upravno sodišče 
odločbo o izbiri razveljavi. Posledica razveljavitve odločbe o izbiri je razveljavitev akta 
o imenovanju in pogodbe o zaposlitvi (Pirnat et al., 2004, str. 192 – 193). 
 
Oseba oziroma natečajna komisija, pristojna za izvedbo izbirnega postopka in za 
izbiro med prijavljenimi kandidati, ni dolţna izbrati nikogar, čeprav prijavljeni 
kandidati zahtevane pogoje izpolnjujejo. Če se zgodi, da nihče od prijavljenih 
kandidatov ne doseţe zadovoljivega rezultata po merilih izbirnega postopka, potem 
pristojna oseba oziroma natečajna komisija seveda ne bo izbrala nikogar. V tem 
primeru se bo lahko odločila, da javni natečaj ponovi, kar pomeni, da bo treba javni 
natečaj za prosto uradniško delovno mesto ponovno objaviti. O neuspelem javnem 
natečaju so obveščeni vsi, ki so konkurirali v izbirnem postopku. Zoper obvestilo o 
neuspelem javnem natečaju ni pravice do pritoţbe (Pirnat et al., 2004, str. 186 – 
187). Ko se postopek javnega natečaja zaključi z izbiro oziroma neizbiro kandidata, 
mora organ na svoji spletni strani objaviti obvestilo o končanem natečajnem 
postopku. 
 
Izbranega kandidata, ki se je v izbirnem postopku izkazal za najbolj strokovno 
usposobljenega, se pred sklenitvijo pogodbe o zaposlitvi imenuje v najniţji naziv, v 
katerem se lahko opravlja delo na delovnem mestu. Izbranega kandidata se imenuje 
v naziv najkasneje v osmih dneh od dokončnosti odločbe o izbiri in se mu najkasneje 
v nadaljnjih osmih dneh ponudi sklenitev pogodbe o zaposlitvi. Če pogodba o 
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zaposlitvi ni sklenjena v 30 dneh od imenovanja v naziv iz razlogov, ki so na strani 
uradnika, oseba oziroma organ, ki je izdal odločbo o imenovanju v naziv, to odločbo 
odpravi (ZJU, 66. člen). 
 
4.3.4 Posebni javni natečaj 
 
Javni natečaj za najvišje uradniške poloţaje v organih drţavne uprave (generalni 
direktorji, generalni sekretarji, predstojniki organov v sestavi, predstojniki vladnih 
sluţb in načelniki upravnih enot) izvaja posebna natečajna komisija v postopku 
posebnega javnega natečaja, ki jo za vsak primer posebej imenuje uradniški svet. V 
postopku posebnega javnega natečaja ni nujna izbira enega kandidata, temveč se 
izbere vse kandidate, ki ustrezajo določenim standardom strokovne usposobljenosti, 
ki se v tem postopku preverjajo. Politični funkcionar, ki vodi organ, nato prosto izbere 
osebo med ustreznimi kandidati, za katero oceni, da bo z njo sodeloval. 
 
Politični funkcionar, ki vodi organ in ki mu je uradnik na poloţaju odgovoren, lahko 
zavrne kandidate, ki jih je predloţila posebna natečajna komisija, ki jo je imenoval 
uradniški svet. Med kandidati, ki so uvrščeni na seznam primerno strokovno 
usposobljenih, funkcionar namreč ni dolţan izbrati nikogar. Če oceni, da s kandidati 
ne bi mogel ustrezno in učinkovito strokovno sodelovati, potem seveda ne bo izbral 
nikogar. Od uradniškega sveta lahko zahteva, da postopek ponovi, ali pa sam 
imenuje natečajno komisijo, ki izvede postopek, s čimer se ohranja moţnost ministra, 
da izpelje postopek mimo uradniškega sveta. Moţnost, da minister sam izpelje 
postopek, je v skladu z dejstvom, da minister odgovarja za delo ministrstva; zaradi 
tega mu mora biti omogočeno, da zavrne kandidate, za katere oceni, da z njimi ne 
bo mogel sodelovati. Ker v tem primeru funkcionar na nek način izrazi nezaupanje v 
institucijo uradniškega sveta, je to dolţan pisno obrazloţiti, za kar nosi vso politično 
odgovornost (Pirnat et al., 2004, str. 189 – 190).  
 
Posebna natečajna komisija v posebnem natečajnem postopku izda odločbo tistim 
kandidatom, ki se uvrstijo na seznam kandidatov, ki so po oceni glede na strokovno 
usposobljenost primerni za poloţaj, in izda poseben sklep tistim kandidatom, ki se ne 
uvrstijo na seznam. Niti zoper odločbo niti zoper sklep ni dovoljena pritoţba, pač pa 
je dovoljen upravni spor. Neizbrani kandidat lahko na pristojno sodišče vloţi toţbo, če 
meni, da je bil izbran kandidat, ki ne izpolnjuje natečajnih pogojev, če meni, da: 
 izpolnjuje natečajne pogoje, pa mu ni bila dana moţnost sodelovanja v 
izbirnem postopku; 
 je prišlo do bistvenih kršitev postopka javnega natečaja oziroma izbirnega 
postopka; 
 je natečajna komisija ugotovila, da po strokovni usposobljenosti ni primeren 
za poloţaj, sam pa meni, da je (Pirnat et al., 2004, str. 194). 
 
4.3.4.1   Uradniški svet  
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Z namenom zagotavljanja visoke stopnje strokovnosti in neodvisnosti javnih 
usluţbencev na najvišjih uradniških poloţajih ZJU ustanavlja uradniški svet. Gre za 
neodvisno telo, ki je pri svojem delu samostojno in ni vezano na nikakršna pravila. 
Uradniški svet je enoten način ugotavljanja primernosti kandidata, ki ga bodo v 
natečajnih postopkih opravile posebne natečajne komisije prek metod preverjanja 
usposobljenosti in standardov strokovne usposobljenosti (Korade-Purg et al., 2006, 
str. 81). 
 
Pri svojih pristojnostih v okviru internega in javnega natečaja in postopka izbire 
najvišjih drţavnih uradnikov uradniški svet določa: 
 standarde strokovne usposobljenosti, ki se zahtevajo za navedene poloţaje, 
 merila za izbiro kandidatov, 
 metode za preverjanje usposobljenosti kandidatov v okviru postopka javnega 
natečaja. 
 
V okviru svojih navedenih pristojnosti uradniški svet imenuje tudi natečajne komisije 
za javni in interni natečaj. Za zagotavljanje strokovno-tehnične ter administrativne 
podpore delu uradniškega sveta je določeno, da navedene naloge opravlja organ, 
pristojen za kadrovske zadeve (Pirnat et al., 2004, str. 423). Poleg skrbi za izbiro 
uradnikov na najvišjih poloţajih daje ZJU uradniškemu svetu tudi druge naloge. 
Uradniški svet tako vladi in drţavnemu zboru daje mnenja o predpisih, ki urejajo 
uradniški sistem in poloţaj uradnikov, ter v sodelovanju z reprezentativnimi sindikati 
v organu in strokovnimi zdruţenji javnih usluţbencev v drţavnih organih in upravah 
lokalnih skupnosti sprejme kodeks etike javnih usluţbencev v drţavnih organih in 
organih lokalnih skupnosti (Korade-Purg et al., 2006, str. 81). 
 
Uradniški svet po svoji sestavi odraţa uravnoteţenost predstavnikov različnih 
interesov in potrebe po sodelovanju neodvisnih strokovnjakov. Uradniški svet ima 
dvanajst članov, ki se imenujejo na naslednji način: 
 tri člane imenuje predsednik republike izmed strokovnjakov s področja 
javnega sektorja; 
 tri člane izvolijo izmed sebe uradniki z nazivom višji sekretar v organih drţavne 
uprave; 
 dva člana imenujejo reprezentativni sindikati dejavnosti oziroma poklicev v 
organih; 
 štiri člane pa imenuje vlada na predlog ministra, pristojnega za upravo (ZJU, 
175. člen). 
Po namenu zakonske ureditve mora biti uradniški svet telo, ki je po personalni 
sestavi ločeno od drugih organov odločanja, saj je la tako mogoče zagotoviti njegovo 
neodvisno nadzorstveno vlogo.  Od vseh navedenih članov je posedovanje statusa 
uradnika (z nazivom višji sekretar) zahtevano samo pri članih, ki jih uradniki izvolijo 
izmed sebe. Predsednika sveta izvolijo sami člani sveta izmed sebe z absolutno 
večino, torej večino glasov vseh članov. Volitve morajo biti tajne (Pirnat e tal., 2004, 
str. 419).  
Mandatna doba članov uradniškega sveta je šest let. Če pride v tem času do 
predčasnega prenehanja mandata posameznemu članu in je namesto njega 
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imenovan nov član, ta ne pridobi svojega šestletnega mandata, ampak opravlja to 
funkcijo le do poteka enotnega mandata vseh članov sveta. Član uradniškega sveta 
lahko odstopi kadarkoli to sam ţeli, za izvedbo svojega odstopa pa mora podati 
zahtevo po razrešitvi, o kateri odloči pristojni organ. Razrešitev predsednika ali člana 
uradniškega sveta lahko nastopi samo v zakonsko določenih primerih: 
 če svojih nalog ne opravlja, 
 če svoje naloge opravlja nestrokovno, 
 če svoje naloge opravlja v nasprotju s poslovnikom uradniškega sveta 
(oziroma posredno torej tudi v nasprotju z zakonom, saj mora biti poslovnik v 
skladu z zakonom). 
 
Predsednik oziroma član uradniškega sveta se razreši z upravno odločbo, ki mora biti 
tudi ustrezno obrazloţena. V tem primeru razrešena oseba nima pravice do pritoţbe, 
saj ne gre za pravico iz delovnega razmerja javnega usluţbenca, lahko pa sproţi 
upravni spor pred pristojnim sodiščem (Pirnat et al., 2004, str. 420). 
 
4.3.4.1.1 Standardi strokovne usposobljenosti, merila za izbiro in 
metode preverjanja usposobljenosti uradnikov na poloţajih v 
drţavni upravi 
 
Standard določa vrsto, raven ali obseg zahtev za delo na delovnem mestu uradnika 
na poloţaju. Uradniški svet z oblikovanjem standardov strokovne usposobljenosti in 
meril določa zaţeleni profil uradnika na poloţaju v drţavni upravi, tako da določa 
izkušnje znanja in sposobnosti, ki jih morajo imeti. Razlikujemo: 
 skupne standarde za posamezne kategorije uradnikov na poloţaju, ki so 
določeni in 
 dodatne standarde za posamezne organe oziroma sluţbe, za katere teče 
natečaj za izbiro uradnika na poloţaju, ki se po potrebi določijo ob oblikovanju 
besedila javnega natečaja za posamezen organ ali sluţbo. 
 
Za vse kategorije uradnikov na poloţajih velja, da morajo izpolnjevati standarde 
strokovne usposobljenosti po treh sklopih in v posameznem sklopu po vseh 
elementih. Prvi sklop standardov so izkušnje, drugi znanje in tretji sklop standardov 
menedţerske sposobnosti (Priloga 1). Pri vseh kategorijah uradnikov na poloţaju so 
poleg pogojev, predpisanih z zakonom ali podzakonskim predpisom (izobrazba, 
delovne izkušnje, strokovni izpit in drugi pogoji), s temi standardi kot sklopi 
standardov določene izkušnje, znanje in sposobnosti s področja poznavanja načel in 
razvojnih usmeritev delovanja drţavne uprave, javnih financ, poznavanje delovanja 
institucij in pravnega reda Evropske unije, upravljanja kadrovskih virov in kakovosti. 
Prav tako je za vse uradnike na poloţaju pomembno, da poznajo ureditev in 
problematiko delovnega področja. Za poloţaje generalnih direktorjev, predstojnikov 
organov v sestavi in predstojnikov vladnih sluţb se zahteva poznavanje slovenske 
ureditve in evropskega pravnega reda na področju dela, za poloţaje generalnih 




Poleg standardov je potrebno določiti tudi merila za izbiro kandidatov, ki bodo 
uvrščeni na seznam primernih kandidatov za posamezni poloţaj. Merilo za izbiro je 
stopnja primernosti kandidata pri izpolnjevanju standarda v celoti in posameznega 
sklopa standarda, merilo izpolnjevanja zahtev posameznega elementa standarda pa 
je stopnja ustreznosti. Vsak element posameznega sklopa standarda se ocenjuje z 
ocenami neustrezno, ustrezno in odlično, vsak sklop standardov pa z ocenama 
primerno in neprimerno. Kandidati izpolnjujejo predpisana merila, če po vsakem od 
določenih sklopov standardov dobijo oceno »primeren«, za kar mora po vseh 
elementih posameznega sklopa standardov dobiti najmanj oceno »ustrezno«. 
 
Z določitvijo metod preverjanja usposobljenosti uradniški svet določa enoten način, ki 
ga bodo v natečajnem postopku objavile posebne natečajne komisije. Usposobljenost 
preverja natečajna komisija v postopku izvedbe javnega ali internega natečaja za 
posamezno delovno mesto uradnika na poloţaju. Za preverjanje usposobljenosti se 
uporabljajo naslednje metode: 
 pregled in ocena dokumentacije in dokazil, ki jih je kandidat priloţil v prijavi na 
natečaj, 
 razgovor s kandidatom, 
 pridobitev dodatne ocene strokovne institucije, 
 strokovno odločanje natečajne komisije. 
 
4.3.4.2   Posebna natečajna komisija 
 
Posebno natečajno komisijo s sklepom in za vsak primer posebej imenuje Uradniški 
svet z večino vseh svojih članov (Poslovnik o delu posebne natečajne komisije, 5. 
člen). Posebna natečajna komisija izvaja posebne javne natečaje za poloţaje 
generalnih direktorjev, generalnih sekretarjev, predstojnikov organov v sestavi 
ministrstev, predstojnikov vladnih sluţb in načelnikov upravnih enot ter posebne 
javne natečaje za direktorja Agencije za trg vrednostnih papirjev, Agencije za 
zavarovalni nadzor in Agencije za telekomunikacije, radiodifuzijo in pošto Republike 
Slovenije po Zakonu o javnih agencijah oz. posebne javne natečaje za direktorja, 
kadar je s posebnim zakonom to določeno (Poslovnik, 2. člen). Glavna naloga 
natečajne komisije je, da ugotovi, kateri kandidati izpolnjujejo pogoje za poloţaj in 
kateri kandidati so glede na strokovno usposobljenost primerni za razpisani poloţaj. 
 
Posamezna posebna natečajna komisija je lahko tričlanska (predsednik in dva člana) 
oziroma največ petčlanska (predsednik in štirje člani). Praviloma jo sestavljajo:  
 član uradniškega sveta, 
 uradnik iz enega od organov drţavne uprave in 
 zunanji strokovnjak s področja javne uprave, upravljanja s kadrovskimi viri ali 
s področja, na katerem bo uradnik opravljal vodstvene naloge, ki jih imenuje 
Uradniški svet na predlog svojih članov, Vlade Republike Slovenije ali 
strokovnih institucij in zdruţenj, ki jih Uradniški svet pozove k vloţitvi 
predlogov za imenovanje (Poslovnik, 6. člen). 
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Natečajni postopek začne predstojnik natečajne komisije, ki mu je uradnik na 
poloţaju odgovoren. Za generalne direktorje, generalne sekretarje, predstojnike 
organov v sestavi ministrstev in direktorje agencij začne poseben natečajni postopek 
pristojni minister. Za predstojnike vladnih sluţb, ki so neposredno odgovorni 
predsedniku vlade, začne poseben natečajni postopek predsednik vlade. Za ostale 
predstojnike vladnih sluţb začne poseben natečajni postopek generalni sekretar 
vlade. Za načelnike upravnih enot pa začne poseben natečajni postopek minister, 
pristojen za upravo (Poslovnik, 3. člen). 
 
Predstojnik sprejme sklep za začetek javnega natečaja za delovno mesto uradnika na 
poloţaju in ga posreduje predsedniku Uradniškega sveta. Temu priloţi izvleček iz 
akta o notranji organizaciji in sistemizaciji delovnih mest za tisto delovno mesto, na 
katero se nanaša sklep o začetku postopka (Poslovnik, 4. člen). Sklep o imenovanju 
posebne natečajne komisije in sklep o objavi posebnega javnega natečaja s 
priloţenim besedilom natečaja se posreduje predstojniku organa, ki je začel 
postopek. Po prejemu obeh sklepov predstojnik objavi besedilo posebnega javnega 
natečaja na spletni strani Ministrstva za javno upravo, lahko pa tudi v Uradnem listu 
RS ali drugem dnevnem časopisju (Poslovnik, 7. člen). 
 
Na Ministrstvu za javno upravo se zbirajo prijave kandidatov na prosto delovno 
mesto uradnika na poloţaju. Po izteku roka za prijave Ministrstvo za javno upravo 
ugotovi, kateri kandidati na podlagi predloţenih vlog izpolnjujejo pogoje za 
opravljanje dela in ali so vloge pravočasne in popolne. Preverjanje izpolnjevanja 
pogojev se presoja na dan, ki velja za zadnji dan oddaje vloge kandidata. Organ o 
tem sestavi pregled v obliki tabele, ki ga skupaj z vsemi popolnimi in pravočasnimi 
vlogami kandidatov posreduje članom posebne natečajne komisije. Predsednik 
posebne natečajne komisije po prejemu gradiva iz drugega odstavka tega člena 
skliče sejo posebne natečajne komisije (Poslovnik, 8. člen). 
 
V izbirnem postopku se preizkusi usposobljenost kandidata za opravljanje nalog 
uradnika na poloţaju, pri čemer se razgovor s kandidati ob njihovem soglasju 
praviloma snema. Posebna natečajna komisija je dolţna preveriti usposobljenost 
vsakega kandidata posebej, ki je bil uvrščen v izbirni postopek, in sicer po metodah, 
ki jih je določil Uradniški svet (Poslovnik, 12. člen). Oceni tudi, kateri kandidati, ki 
izpolnjujejo natečajne pogoje, so glede na izpolnjevanje standardov strokovne 
usposobljenosti, ki jih je določil Uradniški svet, primerni za poloţaj. V ta namen 
posebna natečajna komisija za vsakega kandidata posebej izpolni ocenjevalni list 
(Poslovnik, 13. člen). Po zaključku izbirnega postopka predsednik posebne natečajne 
komisije izda poročilo o delu posebne natečajne komisije. 
 
Kandidat mora opravičiti svojo odsotnost pri posameznih dejanjih v izbirnem 
postopku. Če  tega ne stori oziroma ne navede opravičljivih razlogov do začetka 
dejanja v izbirnem postopku, se šteje, da je kandidat od prijave odstopil. Postopek se 
zaključi čim prej, najkasneje pa v dveh mesecih od zaključka razpisnega roka 
(Poslovnik, 14. člen).  
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Kandidatom, ki izpolnjujejo natečajne pogoje in ki so glede na izpolnjevanje 
standardov strokovne usposobljenosti, ki jih je določil Uradniški svet, primerni za 
poloţaj, in kandidatom, ki po oceni posebne natečajne komisije glede na 
izpolnjevanje standardov strokovne usposobljenosti, ki jih je določil Uradniški svet, 
niso primerni za poloţaj, predsednik posebne natečajne komisije izda sklep o 
primernosti oziroma neprimernosti kandidata. V obrazloţitev sklepa se vključi tudi 
obrazloţitev ocene kandidata, ki je vsebovana v ocenjevalnem listu. Zoper sklep 
kandidat nima moţnosti pritoţbe, lahko pa sproţi upravni spor. 
 
Kandidate, ki izpolnjujejo natečajne pogoje in so glede na izpolnjevanje standardov 
strokovne usposobljenosti, ki jih je določil Uradniški svet, primerni za poloţaj, 
posebna natečajna komisija po abecedi uvrsti v seznam. Predsednik komisije 
posreduje seznam predstojniku organa, ki je začel postopek posebnega javnega 
natečaja. Po zaključenem postopku posebnega javnega natečaja se celotno gradivo 
arhivira v Ministrstvu za javno upravo, Direktoratu za organizacijo in kadre 








5 IZVAJANJE POSTOPKA V PRAKSI 
 
 
Pravni okvir dokaj natančno določa celoten postopek za zasedbo prostega delovnega 
mesta v organih drţavne uprave. O tem se je najlaţje prepričati s preučitvijo 
primerov v praksi. V nadaljevanju sta podrobno opisana primera postopka zaposlitve 
dveh kandidatov na razpisani različni delovni mesti v dveh organih drţavne uprave, 
na Upravni enoti Hrastnik in na Davčnem uradu Hrastnik. 
 
Po končanem študiju bom tudi sama iskala zaposlitev v organih javnega sektorja in 
zato sem se ţelela prej seznaniti s tem, kakšna sta postopek in potek zasedbe 
delovnega mesta v organih drţavne uprave in s tem tudi, kakšne so moje moţnosti 
za zaposlitev v takšnih organih takoj po končanem študiju. Za navedena primera sem 
se odločila zato, ker sem ţelela izvedeti, ali v organih drţavne uprave v Zasavju 
upoštevajo napisana pravila in smernice pri zaposlovanju javnih usluţbencev in kako 
pogosto se pojavljajo potrebe po novih zaposlitvah. 
 
 
5.1 POSTOPEK ZASEDBE PROSTEGA DELOVNEGA MESTA NA UPRAVNI 
ENOTI HRASTNIK 
 
V skladu s kadrovskim načrtom in aktom o sistemizaciji delovnih mest je Upravna 
enota Hrastnik nazadnje razpisala prosto uradniško delovno mesto leta 2007, in to za 
višjega referenta v Oddelku za upravne notranje, gospodarske in kmetijske zadeve. 
 
Na podlagi 57. člena Zakona o javnih usluţbencih je Upravna enota Hrastnik na 
Ministrstvu za javno upravo objavila interni natečaj za zasedbo prostega uradniškega 
delovnega mesta. Objava je vsebovala navedene pogoje, ki so jih morali prijavljeni 
javni usluţbenci – uradniki izpolnjevati, delovne naloge na prostem delovnem mestu 
ter določila, kaj vse mora sama prijava vsebovati. Ker v roku osmih dni po objavi 
natečaja na spletni strani Ministrstva za javno upravo niso dobili nobene prijave, je 
morala Upravna enota na podlagi 58. člena ZJU objaviti javni natečaj. 
 
Javni natečaj za prosto uradniško delovno mesto višjega referenta je bil objavljen v 
Uradnem listu RS št. 9/2007 z dne 2. 2. 2007, na spletni strani Ministrstva za javno 
upravo in Zavoda za zaposlovanje Republike Slovenije. 
 
5.1.1 Imenovanje natečajne komisije 
 
Po objavi javnega natečaja je načelnica upravne enote, 12. 2. 2007, izdala sklep o 
imenovanju natečajne komisije. V natečajno komisijo za izvedbo izbirnega postopka 
za razpisano prosto uradniško delovno mesto so bile imenovane tri javne usluţbenke 
upravne enote, in sicer vodja Oddelka za upravne notranje, gospodarske in kmetijske 
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zadeve za predsednico komisije, vodja Oddelka za prostorske in skupne zadeve, občo 
upravo ter spremljajoča dela ter višja referentka Upravne enote Hrastnik. 
Natečajna komisija je opravila naloge iz 22. in 23. člena Uredbe o postopku za 
zasedbo prostega delovnega mesta v organih drţavne uprave in pravosodnih 
organih. 
 
Prva naloga natečajne komisije je bila določitev meril in metod za izbiro in 
preverjanje strokovne usposobljenosti kandidatov. Postopek izbire najustreznejšega 
kandidata je po določitvi meril in metod potekal v dveh fazah: 
 izločanje prepoznih in formalno nepopolnih prijav, na podlagi predloţene 
dokumentacije, ter 
 izbirni postopek. 
 
5.1.2 Izločanje prepoznih in formalno nepopolnih prijav 
 
Na podlagi 21. člena Uredbe o postopku za zasedo prostega delovnega mesta v 
organih drţavne uprave in pravosodnih organih sta načelnica in vodja Oddelka za 
upravne notranje, gospodarske in kmetijske zadeve po izteku roka za vloţitev prijav, 
10. 2. 2007, preverili izpolnjevanje formalnih pogojev in popolnost prejetih prijav ter 
pravočasnost vlog. 
Ugotovitev izpolnjevanja pogojev, navedenih v objavi javnega natečaja, se evidentira 
na posebnem obrazcu (Priloga 2), ki je sestavni del meril in metod. 
 
Upravna enota Hrastnik je za zasedbo razpisanega delovnega mesta prejela 56 vlog. 
Ena vloga je bila vloţena prepozno, zato se v izbirni postopek ni uvrstila. Na podlagi 
pregleda priloţene dokumentacije se v  izbirni postopek prav tako ni uvrstilo 43 
prijavljenih kandidatov, in sicer: 
 14 kandidatov ni imelo opravljenega strokovnega izpita iz splošnega 
upravnega postopka, 
 6 kandidatov ni imelo ustrezne stopnje in smeri izobrazbe, 
 6 kandidatov ni imelo zahtevanih delovnih izkušenj, 
 17 kandidatov ni dokazalo izpolnjevanja ostalih zahtevanih razpisnih pogojev. 
Osmim kandidatom je bil v skladu z Uredbo o postopku za zasedbo prostega 
delovnega mesta v organih drţavne uprave in pravosodnih organih poslan poziv k 
dopolnitvi prijave z manjkajočimi izjavami oziroma dokazili, a so vloge dopolnili le 
štirje, štirje pa ne in se niso uvrstili v izbirni postopek. 
 
5.1.3 Izbirni postopek 
 
V sam izbirni postopek se je po pregledu in izločitvi vlog uvrstilo 12 kandidatov. V 
postopku je natečajna komisija ugotavljala, kateri kandidat je najbolj strokovno 
usposobljen z uporabo naslednjih metod: 
 pregled dokumentacije in 
 osebni razgovor. 
 40 
Na podlagi sprejetih meril in metod je natečajna komisija ugotavljala strokovno 
usposobljenost kandidatov iz priloţene dokumentacije in prejeto število točk po 
posameznih merilih in podmerilih vpisala v točkovni list za vsakega kandidata. Merila, 
ki so se vrednotila, so bila: 
- smer izobrazbe, 
- delovne izkušnje, 
- opravljen strokovni upravni izpit, 
- dosedanje opravljanje del in nalog ter 
- poznavanje dela z računalnikom (Priloga 3). 
 
Po pregledu dokumentacije je natečajna komisija na razgovor povabila vseh 12 v 
izbirni postopek uvrščenih kandidatov. Razgovori so potekali dva dni, 13. 3. 2007 in 
pa 14. 3. 2007. Razgovora se je udeleţilo 11 vabljenih kandidatov, ena kandidatka pa 
je iz zdravstvenih razlogov odstopila od prijave na razpis in se razgovora ni udeleţila. 
Za razgovore je natečajna komisija pripravila točkovne liste s 23 vprašanji iz 4 
problemskih sklopov (Priloga 4): 
1. poznavanje pravne ureditve drţavne uprave, sistema delovanja drţavne 
uprave in organiziranost drţavne uprave; 
2. poznavanje področja dela upravne enote s poudarkom na upravnih notranjih 
zadevah; 
3. poznavanje procesnih in materialnih predpisov; 
4. drugo (poznavanje računalniških aplikacij in sistema pisarniškega poslovanja, 
odnos do timskega dela, sposobnost komuniciranja, razlogi za prijavo na 
razpis). 
 
Na podlagi ocenjevalnega lista je vsaka od članic natečajne komisije samostojno 
ocenila posameznega kandidata z ocenami od 1 do 3 (1 – nezadovoljivo, 2 – dobro, 3 
– odlično). Število točk, ki jih je posamezni kandidat dosegel pri posameznem 
vprašanju, se je izračunalo kot povprečje ocen, ki so jih določile članice komisije. 
 
Skupno število točk, ki jih je lahko zbral posamezni kandidat, je bilo 94, in sicer: 
- pregled dokumentacije 25 točk, 
- razgovor 69 točk.  
Najbolj strokovno usposobljen kandidat je bil tisti, z najvišjim številom doseţenih 
točk. Na podlagi rezultatov izbirnega postopka se je kot najbolj strokovno 
usposobljena za uradniško delovno mesto izkazala kandidatka, ki je dosegla najvišje 
število točk, 80,4. Pri pregledu dokumentacije je dosegla 18 točk od 25 moţnih, pri 
razgovoru pa 62,4 od 69 moţnih. 
 
Za vsakega kandidata je natečajna komisija na koncu izdelala ocenjevalni zapisnik s 
pregledom doseţenih točk (Priloga 5) in pregledom doseţenih točk vseh kandidatov. 
Po zaključku izbirnega postopka je izdelala še poročilo o poteku postopka in osnutek 
sklepa o izbiri najustreznejšega kandidata, ki ga je potem posredovala načelnici 
upravne enote. 
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Izbrani kandidatki je bil poslan sklep o izbiri na prosto uradniško delovno mesto višji 
referent v Oddelku za upravne notranje, gospodarske in kmetijske zadeve Upravne 
enote Hrastnik, ostalim kandidatom pa sklep o neizbiri. 
 
5.1.4 Analiza primera 
 
Upravna enota Hrastnik je v primeru nove zaposlitve javnega usluţbenca najprej 
izvedla interni natečaj za zasedbo prostega delovnega mesta, ker pa v predpisanem 
roku niso prejeli prijav na razpis, je bilo potrebno izvesti javni natečaj. Po objavi 
natečaja je tudi vnaprej celotni postopek potekal v skladu s pravili in določili. 
Imenovana je bila natečajna komisija ter določen potek izbirnega postopka. Odločili 
so se, da bo postopek izbire primernega kandidata potekal v dveh fazah. Po pregledu 
dokumentacije in izločitvi formalno nepopolnih vlog je sledil izbirni postopek, v 
katerem je natečajna komisija opravila razgovor s kandidati. Vsebina razgovora so 
bila vnaprej pripravljena vprašanja s področja uprave in področja poznavanja dela, 
kandidate pa so ocenjevali tudi na podlagi smisla za timsko delo, komunikacije in 
znanja računalniških aplikacij. Končna odločitev o izbiri kandidata, ki jo je imela 
načelnica upravne enote, je temeljila na izbiri kandidata, ki je dosegel najvišje število 
točk. 
 
V obravnavanem primeru se je na javni natečaj prijavilo veliko število kandidatov, za 
kar je bilo potrebno natančno delo natečajne komisije ob pregledovanju 
dokumentacije, tako da so se v izbirni postopek res uvrstili vsi kandidati, ki so 
izpolnjevali natečajne pogoje. Menim, da je bil postopek izveden korektno in je 
privedel do izbire strokovno najbolj usposobljenega kandidata. 
 
 
5.2 POSTOPEK ZASEDBE PROSTEGA DELOVNEGA MESTA NA DAVČNEM 
URADU HRASTNIK 
 
Davčna uprava Republike Slovenije je konec leta 2008 objavila razpis dveh prostih 
delovnih mest (Priloga 6), v sklopu katerega je bilo razpisano tudi prosto delovno 
mesto na Davčnem uradu Hrastnik. Zaradi potrebe po novih kadrih so razpisali prosto 
delovno mesto svetovalca v Sektorju za davčno knjigovodstvo, izterjavo in register. 
 
Na podlagi 58. člena ZJU je bil 28. 11. 2008 na spletni strani Ministrstva za javno 
upravo in Zavodu za zaposlovanje objavljen javni natečaj za prosto delovno mesto 
svetovalec v Sektorju za davčno knjigovodstvo, izterjavo in register v Davčni upravi 
RS, Davčni urad Hrastnik. V javnem natečaju so bili določeni splošni in posebni pogoji 
ter dodatna znanja, ki so jih morali izpolnjevati kandidati in ki so skladni z aktom o 
notranji organizaciji in sistemizaciji delovnih mest na Davčnem uradu Hrastnik. 
Kandidati so bili pozvani, da v roku osmih dni po objavi javnega natečaja k prijavi 
priloţijo tudi ţivljenjepis in izjave o izpolnjevanju pogojev. 
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5.2.1 Natečajna komisija 
 
Pred objavo javnega natečaja je bila, 27. 11. 2008, s sklepom imenovana natečajna 
komisija v sestavi treh javnih usluţbencev Davčnega urada Hrastnik, ki je izvedla 
izbirni postopek, v katerem je presodila usposobljenosti kandidatov za opravljanje 
nalog na navedenem uradniškem delovnem mestu. V 3. odstavku 61. člena ZJU je 
določeno, da se izbirni postopek lahko opravi v več fazah, tako da se kandidati 
postopno izločajo, kar je tudi v tem primeru storila natečajna komisija. Opravi se v 
obliki presojanja strokovne usposobljenosti iz dokumentacije, ki jo je predloţil 
kandidat, pisnega preizkusa usposobljenosti, ustnega zagovora ali v drugi obliki. 
 
Natečajna komisija je določila merila in metode preverjanja strokovne 
usposobljenosti kandidatov, pred samim izbirnim postopkom pa preverila 
pravočasnost in popolnost prispelih vlog ter izpolnjevanje formalnih pogojev. Po 
določitvi meril in metod je bilo določeno, da bo izbirni postopek potekal v štirih fazah: 
1. faza: preverjanje ustreznosti smeri izobrazbe, 
2. faza: preverjanje delovnih izkušenj v organih drţavne uprave in uprave 
samoupravnih lokalnih skupnosti, 
3. faza: osebni razgovori, 
4. faza: strokovno selekcijski postopek. 
 
5.2.2 Izločanje formalno nepopolnih vlog  
 
Na javni natečaj se je prijavilo 14 kandidatov za zasedbo uradniškega delovnega 
mesta. Na podlagi 21. člena Uredbe o postopku za zasedo prostega delovnega mesta 
v organih drţavne uprave in pravosodnih organih ter na podlagi Zakona o splošnem 
upravnem postopku (Zakon o splošnem upravnem postopku. Ur.l. RS, št. 80/1999, 
70/2000, 52/2002, 73/2004, 22/2005-UPB1, 119/2005, 24/2006-UPB2, 105/2006-
ZUS-1, 126/2007, 65/2008, ZUP) se pred izbirnim postopkom preveri pravočasnost 
prejetih vlog, izpolnjevanje formalnih pogojev in popolnost vlog.  
 
Po izteku roka za prijavo na razpis, 6. 12. 2008, je natečajna komisija preverila 
prispele vloge in ugotovila, da 8 od prijavljenih kandidatov ne izpolnjuje formalnih 
pogojev, oziroma so bile njihove vloge nepopolne ali prepozne in se zato niso uvrstili 
v izbirni postopek. 
 
5.2.3 Izbirni postopek 
 
Po izločitvi formalno nepopolnih vlog se je izvedel izbirni postopek, v katerega se je 
uvrstilo 6 kandidatov. Natečajna komisija se je odločila, da bo potekal v štirih fazah, 
saj bo tako z izločanjem kandidatov laţje izpeljati celoten postopek. 
 
V prvi fazi izbirnega postopka je natečajna komisija na podlagi priloţene 
dokumentacije preverila ustreznost smeri izobrazbe – prednost so imeli kandidati z 
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ekonomsko in upravno smerjo izobrazbe. V tej fazi postopka je bila izločena ena 
kandidatka, pri kateri je komisija določila, da nima primerne izobrazbe. 
 
Tako se je v drugo fazo postopka, kjer so bila postavljena merila za ugotavljanje 
primernih delovnih izkušenj v organih drţavne uprave in samoupravnih lokalnih 
skupnosti, uvrstilo 5 kandidatov. Komisija je določila merila za vrednotenje: 
- delo v organih drţavne uprave in uprave samoupravnih lokalnih skupnosti – 
ODLIČNO; 3 točke, 
- delo v drugih organih javnega sektorja – PRIMERNO; 2 točki, 
- delo v zasebnem sektorju – MANJ PRIMERNO; 1 točka. 
V naslednjo fazo izbirnega postopka so se uvrstili kandidati, ki so prejeli oceno 
ODLIČNO; 3točke. Na podlagi pregleda prejete dokumentacije je komisija izločila dva 
kandidata, ki nista izpolnjevala razpisanih pogojev. 
 
Trije kandidati so se uvrstili v tretjo fazo izbirnega postopka, v kateri so potekali 
osebni razgovori. Komisija je vse tri kandidate povabila na razgovor, dne 7. 01. 2009, 
v sejno sobo Davčnega urada Hrastnik. Za razgovore je natečajna komisija pripravila 
ocenjevalne liste, na podlagi katerih je vsak od članov komisije samostojno ocenil 
strokovno usposobljenost kandidatov za delovno mesto.  
Na ocenjevalnem listu so se točkovali: 
- splošni vtis (predstavitev, komunikacija, …), 
- poznavanje delovanja davčne uprave, 
- poznavanje področja dela, 
- osebnostne lastnosti kandidatov 
- ter druga znanja (jeziki, računalniška znanja, …). 
Vsako vprašanje na ocenjevalnem listu je bilo ocenjeno s točkami 1 – 3 (1-manj 
primerno, 2-dobro, 3-odlično), maksimalno doseţeno število točk pa je bilo 30.  
Kandidatka, ki je na podlagi ocenjevalnih listov prejela po vnaprej določeni lestvici 
največje število točk, se je uvrstila v četrto fazo izbirnega postopka. 
 
Zadnja faza postopka je bil strokovno selekcijski postopek (SSP), ki se je opravil pri 
psihologu na Generalnem davčnem uradu. Na osnovi opravljenega izbirnega 
postopka se v tem postopku izbere kandidat, ki se je v izbirnem postopku izkazal za 
najbolj strokovno usposobljenega. Izbor kandidatke na zbirnem postopku je bil 
potrjen tudi s strokovno selekcijskim postopkom, zato je bil kandidatki izdan sklep o 
izbiri na razpisano uradniško delovno mesto. Vsem neizbranim kandidatom pa je bil 
poslan sklep o neizbiri. 
 
Komisija je napisala končno poročilo o poteku izbirnega postopka ter celotno 
dokumentacijo posredovala v Sluţbo za organizacijo, kadre in kakovost na 
Generalnem davčnem uradu, kjer so še enkrat preverili, ali izbrani kandidat izpolnjuje 
vse pogoje. Po prejemu vse dokumentacije so kandidatom izdali sklepe o neizbiri in 
sklep o izbiri in na internetni strani DURS objavili obvestilo o končanem postopku. 
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5.2.4 Analiza primera 
 
Na podlagi pridobljenih podatkov sem ugotovila, da Davčna uprava RS ni izvedla 
internega iskanja notranjih kadrovskih potencialov, v skladu z zakonom pa je bil v 
celoti izpeljan javni natečaj. Ne glede na to, da javni natečaj omogoča enakopraven 
dostop do delovnega mesta pod enakimi pogoji, bi morala Davčna uprava RS 
predhodno izvesti tudi interno iskanje potencialnega kandidata. 
 
Za razliko od postopka zasedbe prostega delovnega mesta na Upravni enoti Hrastnik 
je bil na Davčnem uradu Hrastnik celoten postopek bolj obseţen in zahteven. 
Natečajna komisija je imela namreč v tem postopku več obveznosti in natančnega 
dela, saj je poleg izločitve formalno nepopolnih vlog izbirni postopek obsegal kar štiri 
faze. Po pregledu izpolnjevanja pogojev glede izobrazbe in delovnih izkušenj je 
kandidate čakal razgovor z natečajno komisijo na Davčnem uradu Hrastnik in na 
koncu še strokovno – selekcijski postopek pri psihologu na Generalnem davčnem 
uradu. Po izbiri najbolj strokovno usposobljenega kandidata (glede na vsa merila in 
SSP) se je za  izbranega kandidata preverila še verodostojnost izobrazbe, pridobilo 
potrdilo o nekaznovanosti in potrdilo, da kandidat ni v kazenskem postopku. 
Kandidate so tako izločali postopoma v več fazah in tako dobili najbolj strokovno 
usposobljenega kandidata za delo na razpisanem delovnem mestu. Menim, da je bilo 
delo natečajne komisije zahtevno, saj je bil celoten izbirni postopek dolg in obseţen, 
kar bi lahko ob kakršnikoli manjši napaki privedlo do izbire napačnega oziroma ne 
najbolj usposobljenega kandidata za delo na razpisanem delovnem mestu. Dobra 






Osnovni cilj diplomske naloge je bila raziskava celotnega postopka zasedbe prostega 
delovnega mesta v organih drţavne uprave s pomočjo pregleda zakonske ureditve, 
na podlagi le-tega pa preučitev konkretnih primerov v praksi. Skupaj s teorijo in 
prakso dobimo celotno sliko obravnavanega postopka.  
Zakoni narekujejo smernice in načela, od katerih ni dovoljeno odstopati in ki se jih je 
potrebno pri zaposlovanju v organih drţavne uprave drţati. Preučitev konkretnih 
primerov – praksa, pa je nadgradnja celotne podobe teoretičnih zapovedi, ki pa 
zahteva več kot le znanje zakonskih osnov. 
 
Nad procesom zaposlovanja v organih drţavne uprave obstaja visoka stopnja 
kontrole.  Organi drţavne uprave morajo po najnovejši ureditvi k vsaki zaposlitvi, tudi 
nadomestni, pridobiti predhodno soglasje vlade. Organ mora vsako ţeleno novo 
zaposlitev realizirati, svoj predlog natančno utemeljiti in obrazloţiti. S tem ţeli vlada 
dodatno zniţati izdatke v javnem sektorju, doseči racionalno porabo druţbenih 
sredstev ter polno izkoriščenost javnih usluţbencev. Ti cilji so prav tako obvezujoči 
na osnovi kadrovskega načrta za organe drţavne uprave. Pred začetkom zunanjega 
kadrovanja mora biti v organu izvedeno iskanje notranjih kadrovskih potencialov za 
zasedbo prostega delovnega mesta. Predstojnik organa mora oceniti, ali je kdo izmed 
javnih usluţbencev iz istega ali drugega organa oziroma v okviru internega trga dela 
primeren za delo na prostem delovnem mestu. Kadar se ugotovi, da nihče izmed 
javnih usluţbencev ni ustrezen za zasedbo delovnega mesta, je obvezen postopek 
javnega natečaja. 
 
Na podlagi teh ugotovitev lahko mojo prvo hipotezo, ki se glasi: »Zakonska ureditev 
za zasedbo prostega delovnega mesta v organih drţavne uprave je zasnovana tako, 
da lahko organi drţavne uprave začnejo z zunanjim kadrovanjem šele v primeru, ko 
delovnih mest, ki se sprostijo, ni mogoče zapolniti z ţe zaposlenimi v javni upravi ali 
pa s prerazporeditvijo nalog na uradnike v organih drţavne uprave, kjer se delovno 
mesto sprosti,« potrdim. 
 
Prav tako kot prvo lahko tudi drugo hipotezo: »Kadrovske sluţbe v organih drţavne 
uprave morajo same presoditi, katere metode za preverjanje strokovne 
usposobljenosti kandidatov, ki se potegujejo za prosto delovno mesto, so 
najprimernejše, saj so zakonska določila pri napotkih kadrovskim sluţbam za vodenje 
izbirnega postopka ohlapna. Zaradi tega prihaja do različnih ravnanj v praksi,« 
potrdim. Tako ZJU kot tudi Uredba o postopku za zasedbo prostega delovnega mesta 
v organih drţavne uprave in pravosodnih organih natančno določata postopek za 
zasedbo prostega delovnega mesta do stopnje, kjer se začne preverjanje strokovne 
usposobljenosti kandidatov. Na tej stopnji poudarjata pomembnost izpolnjevanja 
zahtevanih pogojev za zasedbo prostega delovnega mesta, pri izvedbi izbirnega 
postopka pa kadrovskim sluţbam zgolj predlagata metode za preverjanje strokovne 
usposobljenosti kandidatov. Odločitev o tem, kakšne metode in merila bodo v samem 
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izbirnem postopku uporabljeni, pa ostaja organom samim. Merila morajo odraţati 
dejanske potrebe delovnega procesa in ne smejo biti diskriminatorna.  
 
Kot smo videli v obravnavanih primerih, res prihaja do razlik pri določitvi meril in 
metod za preverjanje strokovne usposobljenosti kandidatov. Na Upravni enoti 
Hrastnik je izbirni postopek potekal le v dveh fazah, medtem ko so se na Davčnem 
uradu Hrastnik odločili za štiri faze postopka. V prvem primeru je bil poudarek na 
pregledu dokumentacije in nato na osebnem razgovoru s kandidati, v drugem pa je 
sledil še strokovno selekcijski postopek, opravljen pri psihologu. Kljub temu da je bil 
postopek na Davčnem uradu Hrastnik bolj obseţen, sta bila oba postopka usmerjena 




Na podlagi teoretične in praktične obdelave postopka lahko zaključim, da je nova 
pravna podlaga postregla z ureditvijo, ki dejansko poudarja strokovno izvedbo 
postopka in hkrati ne dopušča napak kadrovskih sluţb, saj nam je postregla z 
zahtevnimi in dolgotrajnimi postopki. Izvesti je potrebno vse načine iskanja novega 
javnega usluţbenca za prosto delovno mesto, od iskanja kadrovskih rezerv znotraj 
organa, do javnega natečaja in ob tem še ob dejstvu, da je potrebno upoštevati roke 
po Zakonu o splošnem upravnem postopku ter moţnosti pritoţb neizbranih 
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Priloga 1: Preglednica standardov strokovne usposobljenosti, metod preverjanja 






Merila ustreznosti – 
primernosti kandidata 
  neustrezno /ustrezno 
/odlično 
I. sklop standardov: IZKUŠNJE 
Elementi standarda 
  
a) kakovost delovnih izkušenj 
(najmanj 3 leta na področju, za 
katerega kandidira, ali na sorodnem 
področju v javnem ali zasebnem 
sektorju) glede na zahtevnost in 




   N              U             O 
b) kakovost vodstvenih izkušenj 
(najmanj 3 leta na vodstvenih 
delovnih mestih enake ali podobne 
zahtevnosti ali 5 let na drugih 
vodstvenih delovnih mestih (v 




 N               U              O 
ocena po sklopu IZKUŠNJE 
 
strokovna odločitev neprimeren  /    primeren 
II. sklop standardov: ZNANJE 
Elementi standarda 
  
c) poznavanje problematike področja  razgovor    N             U              O 
d) strokovna uveljavljenost na 
področju   
razgovor, reference    N             U              O 
e) poznavanje pravne ureditve 
področja 
razgovor    N             U              O 
f) poznavanje načel in razvojnih  
usmeritev delovanja drţavne 
uprave  
razgovor    N             U              O 
g) poznavanje načrtovanja in rabe 
proračunskih sredstev    
razgovor    N             U              O 
h) poznavanje delovanja institucij in 




   N             U              O 
i)    znanje vsaj enega tujega jezika 
 
 
pisno dokazilo ali 




   N             U              O 
 
 
ocena po sklopu ZNANJE 
 
strokovna odločitev neprimeren  /    primeren 




j) upravljavske sposobnosti  razgovor, priporočila    N             U              O 
 53 
ali ocena strokovne 
institucije 
k) vodstvene sposobnosti  razgovor, priporočila 
ali ocena strokovne 
institucije 
   N             U              O 
l) komunikacijske veščine  razgovor    N             U              O 
ocena po sklopu MENEDŢERSKE 
SPOSOBNOSTI 
 
strokovna odločitev neprimeren   /   primeren 









Priloga 3: Točkovni list o ugotovitvah natečajne komisije pri pregledu dokumentacije 




Priloga 4: Točkovni list o oceni člana natečajne komisije pri razgovoru glede  























Spodaj podpisana Tadeja Dušič, rojena 4. 3. 1986 v Trbovljah, študentka Fakultete 
za upravo - univerzitetni program 1. stopnja, izjavljam, da je ta diplomska naloga z 
naslovom: Postopek zasedbe prostega delovnega mesta v organih drţavne 
uprave s študijo dveh primerov, pod mentorstvom doc. dr. Polone Kovač, moje 
avtorsko delo. Diplomsko nalogo je lektorirala gospa Joţa Klopčič. 
 







Hrastnik, september 2009                       Tadeja Dušič 
